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Henkilöstön osaaminen on organisaation menestyksen keskiössä. Työntekijän ja tii-
min pätevyyttä verrataan tehtävän vaatimaan osaamiseen, ja siten löydetään kehit-
tämistarpeet ja keinot, jotta tarpeet saadaan tyydytettyä. (Kauhanen 2009, 143.) 
Osaaminen on yksi tärkeimmistä organisaation ydinkysymyksistä. Henkilöstön osaa-
misesta on pidettävä huolta, ja osaamistarpeita on ajoissa ennakoitava. Osaamisella 
tarkoitetaan työn vaatimien tietojen ja taitojen hallintaa sekä niiden soveltamista 
käytännön työtehtäviin. (Hätönen 2010, 3.) Henkilöstön on uudistettava osaamistaan 
koko työuransa ajan. Työssä menestymisen, mutta myös viihtyvyyden kannalta on 
erittäin tärkeää, että jokainen henkilö on tietoinen oman osaamisensa tilasta. (Hätö-
nen 2010.) Organisaatioiden pitää pyrkiä varautumaan tulevaisuuteen ja koettaa en-
nakoida sitä. Laatimalla tulevaisuudenkuvia, skenaarioita ja visioita tulevaisuudes-
taan organisaatiot pyrkivät vahvistamaan strategian toteutumiseen vaadittavaa osaa-
mista. Työntekijöidenkin kannattaa ylläpitää ja kehittää omia taitojaan sellaisilla 
osaamisien alueilla, joiden he arvelevat olevan tarpeen tulevassa työelämässään. 
(Kuntatyönantajat 2011, 9.) 
Jatkuva ammatillisen identiteetin rakentaminen ja oman osaamisen uudelleen mää-
rittely on haaste, joka koskettaa yhä useampaa työntekijää. Työntekijältä vaaditaan 
oman osaamisen tunnistamista, näkyväksi tekemistä ja markkinointia, mikä edellyt-
tää tietoisuutta omasta ammatillisesta identiteetistä ja osaamisesta. (Onnismaa & 
Terkki-Mallat 2008, 4.) Kun pidämme hyvää huolta osaamisestamme, pidämme 
huolta työsuhdeturvastamme ja kasvatamme markkina-arvoamme. Tässä on uuden 
psykologisen työsopimuksen ydin. Työntekijä on kiinnostunut työskentelemään yri-
tyksessä, joka investoi työntekijöiden kouluttamiseen ja kehittämiseen. Monesti se 
on paras tapa pitää asiantuntijat talossa. (Sydänmaalakka2006, 230.) 
Opettajalla tulisi olla kyky, taito ja halu ymmärtää, analysoida yhteiskuntaa ja sietää 
muutosta, kykyä elää muutospaineitten keskellä sekä halua ja voimaa vaikuttaa aktii-
visesti muutosten suuntaan (Luukkainen 2005, 144). Tulevaisuustietoisuus kasvaa 




päätösten ja tapahtumien summaksi. Tulevaisuuden rakentamisen hyväksi lähtökoh-
daksi Lehtisalo (2002, 19) näkee kolme näkökulmaa: mennyttä tarkasteleva muisti, 
nykyhetkeä havainnoiva ymmärrys ja tulevaa tarkasteleva huolenpito. Näiden näkö-
kulmien aktiivinen jatkuva tarkastelu on tulevaisuushakuisen opettajan ja oppilaitok-
sen tunnusmerkki. Ennakointivastuu kuuluu koulutukseen: mahdollisten, todennä-
köisten ja myös toivottavien tulevaisuuksien kartoittaminen onkin välttämätöntä 
myös koulutuksessa (Mannermaa & Ahlqvist 1998, 129). 
”Hallituksen tavoitteena on nostaa suomalaiset maailman osaavimmaksi kansaksi 
vuoteen 2020 mennessä. Keskeinen tavoite on vahvistaa suomalaisen osaamisen kil-
pailukykyä” (Opetus- ja kulttuuriministeriö 2012, 7). Yhteistoimintalaki velvoittaa 
työnantajia suunnittelemaan ja ennakoimaan henkilöstönsä koulutustarpeita osana 
henkilöstösuunnittelua, eli yrityksessä on laadittava yhteistoimintaneuvotteluissa 
vuosittain henkilöstösuunnitelma ja koulutustavoitteet työntekijöiden ammatillisen 
osaamisen ylläpitämiseksi ja edistämiseksi (Yhteistoimintalaki 16§). Hallituksen vuo-
den 2011 toiminnassa painotetaan talouden vakautta, työllisyyttä, kestävää kasvua ja 
hyvinvointia koko Suomessa. Taloudellisen taantuman ylittäminen edellyttää keskit-
tymistä osaamiseen, koulutukseen, tutkimukseen, kulttuuriin ja innovaatiotoimin-
taan, ja opetus- ja kulttuuriministeriön hallinnonalalla jatketaan vahvaa keskittymistä 
koulutukseen ja opetustoimen henkilöstön osaamiseen. Yksi hallituksen tavoitteista 
on edistää pidempiä työuria. Pitkä työura edellyttää säännöllistä vuosihuoltoa ja laa-
jempia ammattitaitoa uusintavia remontteja. Niihin tarvitaan paikallisesti vastuullista 
toimintaa ja keskittymistä henkilöstöön sekä taloudellisia edellytyksiä ammattitaidon 
parantamiseen. (Opetus- ja kulttuuriministeriö 2011, 12.) 
Opinnäytetyön tavoitteena oli saada organisaation tarvitsema tulevaisuuden osaami-
nen sellaiseen näkyvään muotoon, että voidaan suunnitella ja toteuttaa yksilö- ja 
ryhmäkohtaisia sekä organisaatiokohtaisia kehittämissuunnitelmia. Päätutkimuson-
gelmana oli osaamisen kehittämisen prosessin luominen Mäntän seudun koulutus-
keskuksen (MSKK) majoitus- ja ravitsemisalan osastolle. MSKK on osa Sastamalan 




juus sekä osaamisen kehittämisen päämääriä. Myös osaamisen ennakoinnin ja osaa-
misen arvostuksen merkitys työelämässä on nostettu esille. Opinnäytetyn tutkimus-
osasta selviää, mistä toimenpiteistä osaamisen kehittämisprosessi muodostui.  
 
2 AMMATILLINEN KOULUTUS SUOMESSA  
2.1 Ammatillinen koulutus  
Ammatillisen koulutuksen tarkoituksena on kohottaa väestön ammatillista osaa-
mista, kehittää työelämää ja vastata sen osaamistarpeita sekä edistää työllisyyttä. 
(2§) Ammatillinen peruskoulutus on ammatilliseen tutkintoon johtavaa koulutusta. 
(3§) Ammatillisessa peruskoulutuksessa suoritettavat tutkinnot ovat ammatillisia pe-
rustutkintoja. (4§) Ammatillisen peruskoulutuksen tavoitteena on antaa opiskelijoille 
ammattitaidon saavuttamiseksi tarpeellisia tietoja ja taitoja sekä valmiuksia itsenäi-
sen ammatin harjoittamiseen. Koulutuksen tavoitteena on lisäksi tukea opiskelijoiden 
kehitystä hyviksi ja tasapainoisiksi ihmisiksi ja yhteiskunnan jäseniksi sekä antaa opis-
kelijoille jatko-opintojen, harrastusten sekä persoonallisuuden monipuolisen kehittä-
misen kannalta tarpeellisia tietoja ja taitoja sekä tukea elinikäistä oppimista.  
(L 21.8.1998/630.) 
 
Perustutkintoon johtavaa ammatillista koulutusta järjestävät ammatilliset oppilaitok-
set, kansanopistot, ammatilliset erityisoppilaitokset ja muut oppilaitokset.  Ammatilli-
nen peruskoulutus johtaa perustutkintoon, joka on 120 opintoviikon laajuinen.  Am-
matillinen perustutkinto antaa laaja-alaiset ammatilliset taidot eri tehtäviin sekä eri-
koistuneemman osaamisen suoritetun koulutusohjelman mukaisesti. Työelämään voi 
siirtyä heti perustutkinnon jälkeen, tai voi hakeutua jatko-opintoihin ammattikorkea-
kouluihin tai yliopistoihin. Ammatillisia tutkinnon osia on yhteensä 90 opintoviikkoa, 
ja niihin sisältyy työssäoppimista, opinnäyte sekä mm. yrittäjyysopintoja. Kaikkiin am-




tarkoitetaan työpaikoilla, aidoissa työympäristössä, tapahtuvaa oppimista. Tutkinnot, 
koulutusohjelmat ja tutkintonimikkeet perustuvat opetus- ja kulttuuriministeriön 
asetukseen.  Ammatillinen peruskoulutus toisella asteella jakaantuu seuraaviin kou-
lutusaloihin: humanistinen ja kasvatusala, kulttuuriala, yhteiskuntatieteiden, liiketa-
louden ja hallinnon ala, luonnontieteiden ala, tekniikan ja liikenteen ala, luonnon-
vara- ja ympäristöala, sosiaali- ja terveys- ja liikunta-ala sekä matkailu-, ravitsemis- ja 
talousala. (Opetushallitus 2013.)  
2.2 Sastamalan koulutuskuntayhtymä 
Sastamalan koulutuskuntayhtymän (Sasky) toiminta alkoi 1.1. 2009, ja yhtymä muo-
dostui alkuun neljästä oppilaitoksesta: Huittisten ammatti- ja yrittäjäopisto, Karkun 
kotitalous- ja sosiaalialanoppilaitos, Tyrvään käsi- ja taideteollisuusoppilaitos ja Vam-
malan ammattikoulu. Mäntän seudun ammatillisen koulutuksen kuntayhtymä (Män-
tän seudun koulutuskeskus) yhdistyi koulutuskuntayhtymään vuoden 2010 alusta 
lähtien. Uusia omistajakuntia olivat Mänttä-Vilppula, Keuruu, Juupajoki, Multia ja 
Ruovesi (ks. kuvio 1.). Yhtymävaltuusto käyttää ylintä päätösvaltaa. Koulutuskuntayh-
tymän hallinnollinen keskus sijaitsee Sastamalassa. Saskyssä opiskelee vuosittain am-
matillisessa peruskoulutuksessa noin 2 050 opiskelijaa ja ammatillisessa aikuiskoulu-
tuksessa noin 750 opiskelijaa. Henkilökuntaan kuuluu noin 350 työntekijää, joista 
suurin osa eli 75 % työskentelee opetustehtävissä. (Sastamalan koulutuskuntayhtymä 
2012.) 
Sastamalan koulutuskuntayhtymän missio on järjestää työelämälähtöistä koulutusta, 
joka tukee opiskelijan oppimista ja ammatillista kasvua yhteiskunnan vastuulliseksi 
jäseneksi. Saskyn visiona on olla maakunnallisesti ja valtakunnallisesti kiinnostava op-
pimisen edistäjä, haluttu yhteistyökumppani ja aktiivinen aluekehittäjä. Arvoiksi on 
nimetty asiakaslähtöisyys, ammatillisuus ja vastuullisuus. Strategisiksi tavoitteiksi on 
nostettu yhteistyö, työelämän palvelu- ja kehittämistehtävä sekä seudullisen päätök-




kointi ovat toimintatapoja, jotka tukevat strategian toteutumista. (Sastamalan koulu-
tuskuntayhtymä 2012.) Sastamalan koulutuskuntayhtymä on jälleen laajentunut vuo-
den 2014 alusta alkaen. Koulutuskuntayhtymään liittyi Länsi-Pirkanmaan koulutus-
kuntayhtymä. Opetus- ja kulttuuriministeriö pitää fuusiota hyvänä ja kannatettavana. 
(Lahti 2013.) Länsi-Pirkanmaan koulutuskuntayhtymän opiskelupaikkakunnat sijaitse-




KUVIO 1. Sastamalan koulutuskuntayhtymän jäsenkunnat (Sastamalan koulutuskun-
tayhtymä 2012) 
 
Mäntän seudun koulutuskeskus (Mskk) on monialainen ammattioppilaitos, jossa voi 
opiskella tekniikan ja liikenteen alalla, matkailu-, ravitsemis- ja talousalalla, sosiaali- 
ja terveys- ja liikunta-alalla, yhteiskuntatieteiden, liiketalouden ja hallinnon alalla 
sekä luonnontieteiden alalla. Noin 600 opiskelijaa suorittaa opintojaan Mskk:ssa vuo-
sittain. Henkilöstöä työskentelee yhteensä noin 110 henkeä erilaisissa opetus- ja tuki-
palvelutehtävissä, kehittämistoiminnassa ja projekteissa. Tavoitteena on kehittää 
ammatillista osaamista ja työelämää, lisätä kouluttajien ja yritysten välistä yhteis-
työtä sekä edistää osaavan työvoiman saatavuutta ja kansainvälisiä yhteyksiä.  Män-
tän ammattikoulu aloitti toimintansa vuonna 1960, ja ensimmäiset opiskelijat valmis-




sata, ja he valmistuivat mm. viilaaja-koneistajiksi, koneenkorjaajiksi, rakennusmie-
hiksi, keittäjiksi ja ompelijoiksi. (Sastamalan koulutuskuntayhtymä 2012.)  
Matkailu-, ravitsemis- ja talousalalla eli marata-alalla opiskelee noin 80 opiskelijaa. 
He opiskelevat joko tarjoilijoiksi, kokeiksi tai vastaanottovirkailijoiksi. Matkailu-, 
ravitsemis- ja talousosastolla  työskentelee päätoimisesti viisi ammatillista opettajaa 
ja koulutuspäällikkö. Kaikilla opettajilla on ammatillisen opettajan pedagoginen 
pätevyys ja yhtä opettajaa lukuun ottamatta myös restonomin (AMK) tutkinto.  
 
3 AMMATILLISEN OPETTAJAN ASIANTUNTIJUUS  
3.1 Asiantuntijuus ja osaaminen 
Työelämän ammattitaitovaatimukset muuttuvat yhä monipuolisemmiksi ja edellyttä-
vät henkilöstöltä jatkuvaa oppimista, ammattitaidon ja pätevyyden ylläpitämistä ja 
kehittämistä. Muutos koskee varsinkin osaamisvaatimuksia, työsuhteita, työnjohta-
mista ja työorganisaation rakenteita. Osaajat ovat usein fyysisesti etäällä toisistaan, 
jopa eri puolella maailmaa, joten osaamisen kehittäminen tapahtuu yhä useammin 
tietoverkoissa. (Helakorpi, Aarnio & Majuri 2010, 25.) Asiantuntijuus liittyy yhä 
enemmän kaikkiin työtehtäviin. Itsenäinen ja tiimissä tapahtuva ongelmanratkaisu, 
tiedonhallinta ja sen jalostaminen sekä tarve pitää osaamistaan ajan tasalla korostu-
vat joka tehtävässä. Henkilöstö tarvitsee yhä enemmän ja monipuolisemmin osaa-
mista, uutta on opittava jatkuvasti. (Otala 2008, 23.)  Ammatillinen opettaja onkin 
Helakorven (2006, 101) mukaan ammattikasvatuksen keskeinen henkilö, jonka tieto- 
ja taitovaatimukset ovat erittäin laajat.  
Ammatillisen opettajan osaamisen tarkastelussa ei pidä vain huomioida, mitä muo-
dollista koulutusta opettaja on saanut, vaan mitä hän todella osaa (Helakorpi ym. 
2010, 25). Opettajan pitää olla niiden sisältöjen ekspertti, joita hän opettaa (Patrikai-




työntekijän vaatimuksena on oppiminen ja itsensä jatkuva kehittäminen, koska uutta 
tietoa syntyy yhä kiihtyvällä vauhdilla ja vaarana on ammatillinen pysähtyneisyys ja 
jälkeen jääminen. (Helakorpi ym. 2010, 25; Luukkainen 2004, 301.) Opettajan am-
mattitaidon keskeisiä asioita ovat:  
 Ihmisenä kasvamisen tukeminen 
 Tehtävän mukaan oleellisten osaamisalueiden asiatiedon tuntemus 
 Työelämän tulevaisuuden haasteiden ja osaamisvaatimusten tuntemus sekä 
käytäntöjen omakohtainen hallinta 
 Ihmisen kohtaaminen, oppimisen tukeminen ja siihen innostaminen henkilö-
kohtaisella tasolla. Kyky jakaa visioita muiden kanssa, ennakkoluuloton 
asenne uusia ideoita ja ihmisiä kohtaan, kansallisissa ja kansainvälisissä yh-
teistyöverkostoissa toimiminen 
 Tiedon etsimisessä, hyödyntämisessä, jalostamisessa sekä uuden tiedon ra-
kentamisessa tarvittavat taidot 
 Oman osaamisen jatkuva kehittäminen 
 Luovuuteen opettaminen, innovaatioiden omakohtainen luominen, oppimis-
prosessien jatkuva kehittäminen (Aluehallintovirasto 2011.) 
 
Ammatillisen opettajan asiantuntijuus jaetaan neljään osa-alueeseen: substanssi-
osaaminen, pedagoginen osaaminen, kehittämisosaaminen ja työyhteisöosaaminen. 
Ammatillisen opettajan osaamisalueita voidaan rajata myös pienempiin alakohtiin, 







KUVIO 2. Ammatillisen opettajan asiantuntijuuden osa-alueet. (Helakorpi 2006) 
 
Paaso (2010, 118) jakaa väitöstutkimuksessaan ammatillisen opettajan osaamisen 
myös neljään osa-alueeseen, mutta ne poikkeavat jonkin verran Helakorven jaotte-
lusta. Hänen osaamisalueensa ovat ammatillinen osaaminen, koulutuksen ja työelä-
män yhteistyöosaaminen, pedagoginen osaaminen ja työyhteisöosaaminen (ks. kuvio 
3). Helakorven mallista poiketen Paaso (2010) on muodostanut koulutuksen ja työ-
elämän yhteistyöstä oman osaamisalueen. Työssäoppiminen on poistettu ammatilli-
sesta osaamisesta, ja se on liitetty osaksi koulutuksen ja työelämän yhteistyön osaa-
misalueeseen. Paason (2010, 119) mukaan kehittämisosaaminen sisältyy jokaisen 










Substanssiosaaminen muodostuu työssä tarvittavasta ammatillisesta taitotiedosta, 
eli opettajan on hallittava ko. ammatin tiedolliset ja taidolliset vaatimukset. Opetta-
jan on hallittava myös laajemmin työelämää, kuten eettisiä toimintaohjeita, työnan-
tajan ja työntekijän välille sovittuja pelisääntöjä sekä asiakaspalveluun liittyvää osaa-
mista.  (Helakorpi ym. 2010, 119). Ammatillinen koulutusjärjestelmä ja ammatilliset 
oppilaitokset ovat kokeneet runsaasti muutoksia viime vuosikymmenten aikana. Op-
pilaitoksia on yhdistetty suuriksi monialaisiksi koulutusorganisaatioiksi, mutta sa-
malla oppilaitosten mahdollisuus suunnitella ja toteuttaa koulutusta ovat lisäänty-




säoppimisen määrää, ja koulutus on liitetty yhä suoremmin työelämään. Työelämä-
lähtöisyydestä on tullut ammatillisessa peruskoulutuksessa lähes itseisarvo ja sen 
merkitys eri kouluasteilla lisääntyy. Tästä johtuen myös ammatillisen opettajan työn-
kuva on laajentunut ja muuttunut. (Vähäsantanen 2007, 156; Elinkeinoelämän kes-
kusliitto 2010, 11; Luukkainen 2004, 301.) Opettaja on tärkeässä asemassa suunnitel-
lessaan ja ohjatessaan työpaikoilla tapahtuvaa oppimista. Opettajuus on yhteisöllistä 
ja opettajien tulisikin laajentaa työyhteisöään oman työpaikan rajojen yli. (Elinkei-
noelämän keskusliitto 2010, 11.) Ammatillisen opettajan tulee toimia työelämän ja 
koulutuksen rajapinnoilla ja tarpeen mukaan ”olla kuka tahansa, osata mitä tahansa 
ja kotiutua minne tahansa”. Opettajalla tulee olla laajaa osaamista ja hänen on oltava 
valmis sopeutumaan ja muuntautumaan erilaisiin tilanteisiin sekä hyväksyä toimin-
taympäristöjen moninaisuus ja pirstaleisuus. (Vähäsantanen 2007, 176.) Jokaisen am-
matillisen opettajan tulisikin osallistua säännöllisesti työelämäjaksoille (Elinkeinoelä-
män keskusliitto 2010, 12). Työelämän edustajien ja opettajien yhteistyön kautta 
koulutussisällöt ja -muodot vastaavat nopeasti muuttuviin osaamistarpeisiin. Myös 
yhteistyökumppaneiden uusin välineistö ja todelliset työympäristöt ovat koulutuk-
senkin käytössä. (Luukkainen 2004, 301.) 
3.3 Pedagoginen osaaminen 
Pedagoginen osaaminen liittyy kasvattajan rooliin eli opettajan on hallittava oppimi-
sen ja sen ohjaamisen teoriaa ja käytäntöä. Uusissa oppimisympäristöissä toimimi-
nen edellyttää monia uusia taitoja kuten verkosto-osaamista ja kykyä itsenäisesti 
suunnitella, toteuttaa ja arvioida koulutusta. (Helakorpi ym. 2010, 119.) Opettajan 
työ koulutuksen organisoijana, opiskelijoiden työssäoppimisen järjestäjänä ja verkos-
tojen ylläpitäjänä on tulevaisuudessa korostumassa, kun vastaavasti kasvattajana toi-
mimisen merkitys on heikentymässä. (Vähäsantanen 2007, 156.) Opettajalla on pe-
dagoginen sekä opetus- ja oppimisteoreettinen kompetenssi. Tutkinto antaa valmiu-
det seurata alan tutkimusta ja tietoisesti kehittää omaa osaamistaan. Ammatillisen 




tussuunnitelmaa sekä suunnitella ja toteuttaa opetustaan. Hänen pitää yksin tai kol-
legiaalisesti käsitellä ja ratkaista kasvatukseen, opetukseen, ohjaukseen ja työyhtei-
söön liittyviä ongelmia. Yhteiskunnan kannalta opettajan työ hyvin tärkeää ja siihen 
liittyy myös kasvatusvastuu. (Patrikainen 2009, 28.) Opettajan työ on asiantuntija-
työtä ja oppimisen edistyminen on työn keskeisin tavoite. Menestyksekäs toiminta 
koulutuksessa, edellyttää uudenlaisia kykyjä: johtamistaitoja, tiedon prosessointia ja 
luovuuden innostamista.  (Luukkainen 2004, 298). Kehittyvät oppimisympäristöt 
asettavat uusia haasteita opettajille. Perinteisten opetusmenetelmien ohella on kyet-
tävä hyödyntämään monipuolisesti uusia oppimisympäristöjä ja lisättävä tekemällä 
oppimista. Näin tuetaan luovuutta, innovatiivisuutta ja yrittäjyyttä. (Elinkeinoelämän 
keskusliitto 2010, 12). Opetuksen toteuttaminen edellyttää opettajilta jatkuvaa in-
nostusta, innovatiivisuutta ja kysyä liikkua opiskelijan toiveet ja tarpeet huomioiden 
(Luukkainen 2004, 298). Ammatillisen opettajan tulee lisäksi osata tunnistaa ja ottaa 
huomioon opiskelijoiden yksilöllisyyttä ja edistää ammatillista kasvua (Helakorpi ym. 
2010, 101). Nämä huomioiden opettajan rooli oppimisen ohjaajana vahvistuu (Elin-
keinoelämän keskusliitto 2010, 12). 
3.4  Kehittämisosaaminen 
Kehittämisosaaminen vaatii opettajalta näkemyksellisyyttä yhteiskunnallisesta kehi-
tyksestä ja oman filosofisesta arvopohjasta sekä eettisen toimintaperustan luomista 
ja uudistamista. Opettajan tulee jatkuvasti pitää yllä tietoisuuttaan alan kehityksestä 
seuraamalla esim. tieteellistä keskustelua ja raportointia. (Helakorpi ym. 2010, 119.) 
Ammatillisen opettajan työnkuvassa painotetaan yhä enemmän myös kehittämis-
työtä ja hallintotehtäviä. Usein opettajat velvoitetaan näihin tehtäviin kysymättä hei-
dän omaa halukkuuttaan ja mielipiteitään. (Vähäsantanen 2007, 175.) Oppilaitosten 
pitäisi löytää tasapaino organisaation vaatimusten sekä yksilön tarpeiden ja resurs-
sien välille.  Tähän vaaditaan oppilaitoksen johdon ja opettajien välistä tasavertaista 
dialogia. Näin olisi mahdollista nykyistä paremmin hyödyntää opettajien osaamista ja 
tietämystä koulutuksen kehittämisessä ja uudistamisessa (Vähäsantanen 2007, 156.) 




työyhteisössä erilaisissa tiimeissä, kehittämishankkeissa ja verkostotyössä, varsinkin 
työelämän kanssa (Helakorpi ym. 2010, 101). 
3.5 Työyhteisöosaaminen 
Työyhteisöosaamiseen liittyy yhteistoimintaosaaminen ja taloushallinto-osaaminen.  
Yhteistoimintaosaamiseen liittyy opettajan toiminta erilaisissa tiimeissä sosiaalisissa 
verkostoissa, joten hänellä pitää olla taitoja vuorovaikutukseen, tiimityöhön ja johta-
miseen. (Helakorpi ym. 2010, 120.) Elinkeinoelämän keskusliiton (2010, 11) mukaan 
tulevaisuuden opettajan pitää osata verkostoitua. Työssä menestyminen vaatii opet-
tajalta laajaa koulutuksen ja työelämän henkilöstöverkostoa. Opettajan on hallittava 
myös koulutuksen taloutta, jotta voi suunnitella ja toteuttaa taloudellisesti kannatta-
via koulutustilaisuuksia sekä laatia ja seurata talousraportteja. Henkilökohtaisen työn 
lisäksi opettajan pitää osallistua työyhteisön kehittämiseen, kuten erilaisiin projektei-
hin ja hankkeisiin sekä pitää yhteyttä asiakasryhmiin ja osallistua koulutuksen markki-
nointiin. (Helakorpi ym. 2010, 120.)  
4 OSAAMISEN JOHTAMINEN EDELLYTTÄÄ ARVOSTA-
MISTA 
4.1 Osaaminen 
4.1.1 Tieto, tietämys 
Tieto voidaan ryhmitellä usealla eri tavalla ja yksi eniten käytetyistä tavoista on jako 
näkyvään ja hiljaiseen tietoon. Työntekijä pystyy helposti kuvaamaan näkyvää tietoa 
joko sanallisesti tai kirjallisesti. Näkyvän tiedon siirtäminen ja hallinta onkin melko 
helppoa organisaatioissa. (Kujansivu, Lönnqvist, Jääskeläinen & Sillanpää 2007, 126.) 
Taulukossa 1 esitetään Kitchenerin & Kingin (1996, 183- 186) tiedon ja tietämyksen 





TAULUKKO 1. Tietämyksen tasot (Kitchener & King 1987, 183- 186) 
 
Taso Kuvaus Kohde 
1. Totta on se, minkä henkilö todeksi havaitsee. Yksilöt olettavat, että 
tieto on sekä ehdotonta että konkreettista, joten uskomuksia ei 
ole tarpeen perustella. Sellaisten ongelmien olemassaoloa ei tun-
nusteta, joihin ei ole ehdottoman tosia vastauksia. 
 
Pikkulapsilla 
2. Tietäminen monimutkaistuu, vaikka totuus on saavutettavissa, ei 
se ole välttämättä suoraan jokaisen tiedossa. Kaikkia ongelmia pi-






3. Yksilöt ajattelevat, että totuus on tietyillä alueilla tilapäisesti ta-
voittamattomissa. Uskotaan, että totuus ilmenee konkreettisina 
tosiasioina. Uskomusten perustana on se, mikä sillä hetkellä tun-
tuu oikealta. Oletetaan, että kaikilla ongelmilla on ratkaisunsa ja 
pitkällä aikavälillä tullaan pääsemään varmuuteen. 
Lukion kahden vii-
meisen luokan ja col-
legen ensimmäisen 
luokan opiskelijat 
4. Tietämisen epävarmuus myönnetään ensi kertaa ja liitetään tietä-
jän omiin rajoituksiin. Tiedon ulkoinen pätevöittäminen on mahdo-
tonta, jos varmuus puuttuu.  Epävarmuuden hyväksyminen ym-
märretään tietämisen sisäiseksi ominaisuudeksi. 
Vanhemmat college-
opiskelijat 
5. Uskotaan, että tieto on nähtävä yhteydessä viitekehykseensä. Tul-
kinnalla uskotaan olevan aina vaikutusta yksilön havaintoihin. Sa-
masta asiasta esitettyjen tulkintojen suhteellisia asioita ei vielä 
verrata ja arvioida. 
Collegesta valmistu-
neet opiskelijat 
6. Uskotaan, että tietäminen on epävarmaa ja se ymmärretään siihen 
viitekehykseen, josta se on johdettu. Tietäminen sisältää arviointia, 
Tiettyjä näkökulmia ja perusteluja voidaan pitää muita parempina. 






7. Uskotaan, että tietäminen on epävarmaa ja tulkinnanvaraista. 
Epistemologisesti perustellut väitteet tukevat sitä, mikä on paras 
ratkaisu olemassa olevaan ongelmaan. Tieto on konstruoitavissa 
kriittisen ajattelun tieltä ja syntetisoimalla olemassa olevaa näyt-
töä ja mielipiteitä väittämiksi. 
Harvinaista vielä yli-
opisto-opiskelijoilla-
kin, esiintyy joillakin 
koulutetuilla aikui-
silla, yli 30 vuoden 
iässä 
  
Hiljainen tieto on hyvin henkilökohtaista ja se muodostuu yksilön omista kokemuk-
sista, havainnoista ja vaistonvaraisista asioista (Kujansivu ym. 2007, 127). Hiljainen 
tieto sisältää sekä kognitiivisia että teknisiä osatekijöitä. Kognitiiviset tekijät viittaavat 
mentaalisiin malleihin, joiden avulla ihmiset hahmottavat, käsitteellistävät ja ymmär-
tävät ympäröivää todellisuutta. Tekniset osa-alueet puolestaan liittyvät ammattitai-
toon ja tietotaitoon. (Aarnikoivu 2010, 66.) Se karttuu vuosien työkokemuksen aikana 




työilmapiiri kannustaa hiljaisen tiedon jakamiseen työyhteisössä. Myös työntekijöi-
den välinen luottamus edistää hiljaisen tiedon siirtämistä. (Kujansivu ym. 2007, 128.) 
Nykyään puhutaan hiljaisesta tiedosta osana ammattitaitoa. Joissakin ammateissa 
hiljaisen tiedon osuus voi nousta hyvinkin merkittävään osaan ammattitaidossa. (Aar-
nikoivu 2010, 66.) Arvioiden mukaan näkyvän tiedon osuus yritysten koko tietomää-
rästä olisi vain noin 10- 20 % luokkaa. Hiljainen tieto voi muodostaa yrityksen kilpailu-
kyvyn ja osaamisen ytimen. Huomioitavaa onkin, että työntekijöiden vaihtaessa työ-
paikkaa tai jäädessä eläkkeelle, vain näkyvä tieto jää yritykseen. Jotta yritykset eivät 
olisi riippuvaisia yksittäisistä työntekijöistä, pitää niiden saada hiljainen tieto hallin-
taan. Hiljaisen tiedon siirtymiseen pitää luoda oikea ilmapiiri ja siihen pitää kannus-
taa henkilöstöä. (Kujansivu ym. 2007, 127.) Yritysten pitäisi kiinnittää nykyistä paljon 
enemmän huomiota siihen, että taitojen, osaamisen ja kokemuksen siirtyminen orga-
nisaation sisällä etenee yksilöiltä toiselle ja työyhteisöstä toiseen erittäin hitaasti. Kil-
pailu pätevistä työntekijöistä on kiivas ja yritysten olisikin tehostettava henkilöstönsä 
ammatillista koulutusta, oman alansa osaamisen kehittämistä ja hiljaisen tiedon ja 
kokemuksen siirtymistä organisaation sisällä. (Lankinen, Miettinen & Sipola 2004, 
34.)  
Hiljaista tietoa voidaan jakaa esimerkiksi järjestämällä perehdyttämisohjelmia, työn-
ohjausta ja mentorointia sekä kertomalla koulutuksien sisällöistä muulle henkilös-
tölle (Kujansivu ym. 2007, 127). Organisaation rakenteissa piilevä hiljainen tieto pitää 
säilyttää ja muuttaa täsmälliseksi tiedoksi. Näin syntyy uutta tietoa, ja yritys menes-
tyy ja pystyy luomaan uusia menestystuotteita. (Hakala 2006, 105.) Ammattiin opi-
taan tekemisen ja kokemuksen kautta. Hiljainen tieto on nivottu lujasti ihmisten toi-
mintaan, menettelytapoihin, rutiineihin, ihanteisiin, arvoihin ja tunteisiin. Tästä joh-
tuen se on hyvin henkilökohtaista tietoa ja sitä on haastavaa kommunikoida ja jakaa. 
(Aarnikoivu 2010, 66.) Hiljaisen tiedon (tacit knowledge) on peräisin unkarilaissyntyi-
seltä filosofilta Michael Polanyilta (Hakala 2006, 104; Toom, Onnismaa & Kajanto 




4.1.2 Osaamisen määrittely 
Yksilön osaaminen muodostuu tiedoista, taidoista, kokemuksesta, verkostoista ja 
kontakteista, asenteesta sekä henkilökohtaisista ominaisuuksista. Ne auttavat selviy-
tymään erilaissa työtilanteessa ja niistä seuraa hyvä työsuoritus. (Otala 2008, 50.) 
Osaaminen tarkoittaa ihmisten käyttäytymiseen liittyviä opittuja kykyjä ja valmiuksia. 
Osaaminen on siis taidon soveltamista esim. työorganisaatiossa. (Helakorpi ym. 2010, 
15.) Osaaminen kuvaa työn edellyttämiä tietoja, taitoja, laajuutta sekä monipuoli-
suutta. Nämä ovat sekä koulutuksella että työkokemuksella hankittuja ominaisuuk-
sia. Tietojen osalta pitää arvioida työn edellyttämää koulutusta ja ammatinhallinnan 
edellyttämää uuden tiedon hankkimista. Taitojen osalta pitää arvioida työn edellyttä-
mää työkokemuksella saavutettua osaamisen tasoa, unohtamatta erityisosaamista ja 
kokonaisuuksien hahmottamista. Jos työ edellyttää useiden eri tehtäväalueiden osaa-
mista sekä monien asioiden yhtäaikaista hallintaa tai toisaalta toisistaan poikkeavien 
tietojen ja taitojen hallintaa, vaikuttaa myös tämä työn edellyttämien taitojen vaati-
vuuteen. (Kuntaosaaja 2012, 18.) Osaamisen ja ammattitaidon merkitys on kasvanut 
ja tulee kasvamaan, koska perinteiset työpaikat ovat vähentyneet ja erilaiset asian-
tuntija- ja palvelutehtävät lisääntyneet (Helsilä & Salojärvi (toim.) 2009, 146). Työteh-
tävät ovat nykyään kuitenkin usein niin vaativia, että harva kykenee niitä yksin täyttä-
mään. Vaativien ja laaja-alaisten töiden osaamisvaatimukset pystytään täyttämään 
useamman henkilön tiimeillä, jos tekijät omaavat erilaisia kompetensseja.  Tästä joh-
tuen osaaminen ymmärretään myös yhteisötason käsitteeksi.  Osaamisesta täytyy pi-
tää hyvää huolta ja sitä tulee uusintaa koko ajan. (Helakorpi ym. 2010, 101.) 
Osaamista voidaan jaotella käsitteillä näkyvä eli eksplisiittinen ja näkymätön eli impli-
siittinen. Näkyvä osaaminen koostuu yksilön tiedoista ja taidoista sekä sitä voidaan 
ilmaista sanoin ja numeroin. Näkymätön eli hiljainen tai piilevä osaaminen on syvällä 
organisaatiossa ja ihmisissä. Tällaista osaamista on vaikea täsmentää tai konkreti-
soida. Näkymättömään osaamiseen kuuluvat yksilön motiivit, käsitys itsestä ja yksilöl-
liset ominaisuudet ja ne vaikuttavat toimintaan, jossa osaaminen konkretisoituu. 




määritellä jäävuoren huippu eli se osaaminen, joka ilmenee erilaisissa tilanteissa nä-
kyvänä toimintana. Näkyvän toiminnan perustan luo henkilön näkymätön osaami-
nen. (Hätönen 2011, 11.)  
 
KUVIO 4. Jäävuorimalli osaamisesta. (Hätönen 2011, 1; mukaillen Spencer & Spence-
riä 1993) 
 
Sumkinin ja Tuomen (2012, 26) mukaan tieto on hyvin perusteltua faktatietoa, taito 
kehittyy työn tekemisen kautta ja kokemus on tiedon ja taidon yhdistämistä toimin-
tatavaksi, joka vielä rakentuu hiljaisen tiedon varaan. Osaaminen on siis toimintaa, 
joka muodostuu näistä kolmesta elementistä: tiedoista, taidoista ja kokemuksesta. 
Työ muodostuu osaamisen ja toiminnan yhdistelmästä siis osaamisesta ja tekemi-
sestä. Viitala (2005,113) puolestaan liittää mukaan myös asenteet. Hänen mukaansa 
hyvä ammattitaito sisältää tietoja, taitoja, valmiuksia ja asenteita. Hän määrittelee 
ammattitaidon monipuoliseksi ja kokonaisvaltaiseksi kyvykkyydeksi suoriutua työteh-
tävistä. Ammattitaito sisältää myös laajaa toiminta- ja kehityskykyisyyttä. Monipuoli-




listaakin tehtävistä suoriutumisen itsenäisesti. (Viitala 2005, 113.) Osaaminen on kes-
keinen osa organisaation kulttuuria, johon sisältyy tekijän tiedot ja taidot, mutta 
myös yhteistyöhön, asenteeseen ja motivaatioon liittyviä tekijöitä (Helsilä & Salojärvi 
(toim.) 2009, 147; Lankinen ym. 2004, 111).   
Kvalifikaatio (qualilification) tarkoittaa niitä vaatimuksia, joita johonkin työhön tai 
ammattiin edellytetään eli ammattitaitovaatimuksia. Kvalifikaatio tarkoittaa siis niitä 
yleisiä valmiuksia, joita tietty työtehtävä vaatii. (Helakorpi ym. 2010, 65.) Kvalifikaatio 
liittyy ammattitaitoon siten, että työelämä tuottaa ne vaatimukset, joita ammattitai-
toiselta työntekijältä vaaditaan. Työn tekeminen ja kehittäminen edellyttävät tietyn-
laista osaamista. Kvalifikaatio on se tunnustettu osaaminen, jolla työntekijä vastaa 
työn tai työnantajan haasteeseen. Kvalifikaatio-, ammattitaito- ja pätevyyskäsitteet 
voidaan nähdä myös synonyymeiksi. (Luukkainen 2004, 71.) 
Kompetenssi (competence) eli pätevyys tarkoittaa työntekijän omaavia valmiuksia 
suoriutua tietystä tehtävästä. Se on siis henkilökohtaista osaamista. Henkilöllä voi 
olla kompetenssia useisiin eri työtehtäviin.  (Helakorpi ym. 2010, 65; Luukkainen 
2004, 71.) Kompetenssi liittyy ammattitaitoon työntekijän näkökulmasta.  Taalaksen 
mukaan (1993, 172) kompetenssi on se ammatillinen osaaminen, jolla vastataan työn 
asettamiin kvalifikaatiovaatimuksiin. Kompetenssi siis ilmenee käytännön toiminto-
jen kautta. Siihen sisältyy sekä taitoja että arvoja ja se muodostuu eri ihmisillä eri 
reittejä. Työkokemuksella on kuitenkin keskeinen osuus kompetenssin kasvamisessa. 
Kvalifikaatiot voidaan purkaa osiin ja arvioida osien kautta tarvittavaa kompetenssia. 
(Luukkainen 2004, 71.) 
Ydinosaaminen on määritellyn ammattialan osaamista eli liiketoiminnalle tärkeää 
erityistä asiaosaamista. Yleensä näihin taitoihin erikoistutaan koulutuksen ja urava-
linnan myötä. Usein ydinosaaminen onkin tärkein kriteeri, kun yritykseen rekrytoi-
daan henkilöstöä. Tämän osaamisen pitää olla riittävällä tasolla, jotta työtehtäviä voi-
daan suorittaa ja niissä onnistutaan. Tietty osaamistaso ei tuota vielä yksin huippu-
suorituksia, vaan tueksi tarvitaan myös muuta osaamista. (Lönnqvist, Kujansivu & An-




Ydinosaaminen luo lujan perustan koko osaamisen johtamiselle. Onnistunut ydin-
osaamisen määrittely innostaa työyhteisön kehittämiseen ja luo uusia tulevaisuuden 
mahdollisuuksia ja kilpailuetua muihin toimijoihin nähden. (Sumkin & Tuomi 2012, 
20.) Sydänmaalakan (2007, 144) mukaan tärkein osaamisen johtamiseen vaikuttanut 
teos 1990-luvulla on Hamelin ja Prahaladin teos ”Competing for the Future” (1994). 
Siinä esitetään viitekehys ydinosaamiskonseptille ja se, miten ydinosaamista voidaan 
kehittää. Uutta tässä viitekehyksessä on se, että osaamisen kehittäminen aloitetaan 
määrittelemällä yrityksen visio, strategia ja tavoitteet. Tämän jälkeen määritellään 
yrityksen tämän hetkinen ydinosaaminen ja tulevaisuudessa tarvittava ydinosaami-
nen. (Sydänmaalakka, P. 2007, 144.) Yrityksen strategian tekemisen yhteydessä on 
tärkeää pohtia, mitä osaamista tarvitaan, jotta visio saadaan toteutettua. Strategian 
perustaan kuuluu ydinosaamisen määrittely. Ydinosaamisen tunnistamiseen voi käyt-
tää apuna seuraavia kysymyksiä: 
1. Millaisella osaamisella strategia saadaan toteutettua? 
2. Onko tämä osaaminen ainutlaatuista ja asiakkaille lisäarvoa tuottavaa? 
3. Tuoko tämä osaaminen uusia mahdollisuuksia tulevaisuudessa? 
(Sumkin & Tuomi 2012, 20.) 
Osaamisen johtamisen teoria perustuu organisaation oppimisen teoriaan, jonka ke-
hittäjänä pidetään Peter Sengeä. Sengen perusideana on, että yhden organisaation 
jäsenen oppiminen ei varmista koko organisaation oppimista, mutta organisaatio voi-
kin oppia vain oppivien jäsentensä avulla. Oppiva organisaatio rakentuu viidestä pe-
rusteesta: henkilökohtainen kasvu, mielen mallit, yhteisen vision luominen ja tiimiop-
piminen sekä systeemiajattelu. (Sumkin & Tuomi 2012, 13.) Osaaminen, joka jää or-
ganisaatioon senkin jälkeen, kun henkilökunta on lopettanut työpäivänsä, kutsutaan 
organisaatio-osaamiseksi. Tähän osaamiseen kuuluvat työtavat, työkalut ja järjestel-
mät sekä käyttäytymistavat työyhteisössä. Organisaatio-osaamiseen sisältyvät myös 
ajattelumallit ja käsitykset, jotka ohjaavat organisaation toimintaa. (Kuntaosaaja 
2012, 21.) Organisaatio voi oppia tarkastelemalla virheiden takana olevaa toimintaa, 
ei siis vain virheitä korjaamalla. Näin voidaan vaikuttaa organisaation toimintamallei-




oppimista, kunhan organisaatiossa tarvittavaa osaamista johdetaan määrätietoisesti. 
(Sumkin & Tuomi 2012, 13.) 
Organisaatioissa saattaa olla vaikeaa tunnistaa niitä asioita, joista olisi jo hyvä oppia 
pois. Poisopittavat asiat osataan yleensä parhaiten. Luopuminen vanhoista käytän-
teistä voi olla tuskaisaa, koska nämä tuntuvat turvallisilta. Arkityön ongelmana onkin, 
ettei pohdita sitä, miten työ olisi parasta tai tehokkainta tehdä, vaan se tehdään niin 
kuin on aiemmin opittu. (Sumkin & Tuomi 2012, 46- 47.) Jokaisen olisikin tärkeää tie-
dostaa omat työtapansa ja tarkastella niitä kriittisesti, mutta tämä on haasteellista. 
Poisoppimisen jälkeen organisaatiossa on syytä pysähtyä pohtimaan millaisia seu-
rauksia luopumisesta oli, ja miten se vaikutti toimintaan. (Sumkin & Tuomi 2012, 48.) 
Ammatillinen pätevyys sekä työ- ja elämänkokemuksen myötä kertynyt osaaminen 
muodostavat työntekijän todellisen osaamisen. Puhuttaessa käytössä olevasta osaa-
misesta, pitää vertailla työntekijän todellista osaamista ja työssä tarvittavaa osaa-
mista. (Kuntaosaaja 2012, 19.) Ammattitaidon kehittäminen ja ammatillinen kasvu 
korostuvat nykypäivän työtehtävissä hyvin voimakkaasti. Muuttuvat työympäristöt, 
työpaikat, työtehtävät ja ammateissa vaadittava osaaminen edellyttävät jatkuvaa, 
elinikäistä oppimista ja ammatillisen osaamisen ylläpitämistä ja täydentämistä. Am-
matillisesti ajan tasalla olevan työntekijän ominaisuudet:   
 Pyrkii kehittymään ja ottaa vastaan haastavia, kehittäviä työtehtäviä 
 Kehittää suoritustaan systemaattisesti 
 Tuntee viimeisimmän tiedon, sovellukset ja alansa saavutukset 
 Hyödyntää tietoa ja etsii uudelle tiedolle sovelluksia 
 Hakee ja esittää ongelmiin aktiivisesti ratkaisuja 
 Panostaa asiantuntemukseensa ja tunnetaan asiantuntemuksestaan 
 Verkostoituu ja pitää yllä kontakteja 
 Kykenee kriittiseen ajatteluun 





Työelämän muutokset vaikuttavat myös opettajien kvalifikaatioihin, muutokset vaati-
vatkin opettajien jatkuvaa ammatillista kehittymistä ja päivittämistä.  Toteutuva am-
mattitaito tarkoitta, että henkilön kyky, osaaminen ja motivaatio toteutuvat laaduk-
kaana toimintana työympäristössä. Huomioitavaa on se, että työntekijän ja työnanta-
jan näkemykset saattavat erota toisistaan. (Luukkainen 2004, 49.) Muodollinen osaa-
minen tarkoittaa tehtävässä vaadittua ammatillista, lähinnä koulutuksen kautta, han-
kittua pätevyyttä. Muodollinen osaaminen ei kuitenkaan vielä takaa, että työnteki-
jällä olisi työssä vaadittava osaaminen. Työssä vaadittava osaaminen muuttuu koko 
ajan hyvin nopeasti. Uusia osaamisvaatimuksia syntyy mm. uusista toimintatavoista 
ja teknologian kehityksestä johtuen. (Kuntaosaaja 2012, 19.) 
 
4.2 Osaamisen strateginen johtaminen 
1990-luvun alusta lähtien suomalaiset työnantajat ovat panostaneet noin kolminker-
taisen määrän resursseja henkilöstön osaamisen kehittämiseen saavuttaen nykyisen 
tasonsa. Talouden laskusuhdanteessa kehittämisen menoja on leikattu jonkin verran, 
mutta kehittämisestä karsiminen ei kuitenkaan ole pitkällä aikavälillä hyvä valinta. 
Siitä aiheutuneet seuraukset, 1990- luvun kokemuksen perusteella, ovat yksinomaan 
negatiivisia. (Helsilä & Salojärvi (toim.) 2009.) Osaamisen johtamista pidetään yhä 
tärkeämpänä yritysten johtamisessa ja esimiestyössä (Kuntaosaaja 2012, 8). Yritysten 
henkilöstöhallinto pitää määritellä ja sitoa yritysten visioon, liiketoiminnan strategi-
aan ja tavoitteisiin. Henkilöstöhallinnon näkökulma on vallannut alaa liiketoiminta-
strategialta viime vuosikymmenen aikana. Samalla myös strateginen näkökulma on 
saanut jalansijaa henkilöstöhallintoon. Henkilöstöhallinnon toimet pitää koordinoida 
johdonmukaisesti ja sopusoinnussa liiketoiminnan strategiaan. (Laakso-Manninen & 
Viitala 2007, 39.) 1980- ja 1990-lukujen vaihteessa käytiin useilla eri tieteen aloilla 
keskustelua tiedosta, osaamisesta ja oppimisen hallinnasta. Osaamisen johtaminen 
on saanut vaikutteensa tietojärjestelmätieteestä, organisaatioteoriasta, johtamistie-
teistä ja talousteoriasta. Myös kasvatustieteilijöiden esiin nostama elinikäisen oppi-




osaamisen johtamisen teoreettisia tarkastelukulmia. (Kirjavainen & Laakso- Manni-
nen 2000, 11- 12.) 
 
TAULUKKO 2. Tiedon ja osaamisen johtamisen teoreettiset tarkastelukulmat. (Kirja-
vainen & Laakso- Manninen 2000, 12) 
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Osaamisen johtaminen lähtee liikkeelle yrityksen strategiasta, visiosta ja tavoitteista. 
Näiden asioiden olla selviä, jotta yrityksen ydinosaaminen voidaan määritellä. Strate-
gia tarkoittaa yksinkertaisesti tapaa, jolla organisaatio yrittää saavuttaa päämää-
ränsä. Vision pitäisi olla mahdollisimman realistinen ja hyvin perusteltavissa, koska se 
määrittelee yrityksen mielikuvan tulevaisuudesta.  Strategiaa voidaan kutsua tieksi 
nykytilasta visioon, koska nykytila ja tulevaisuuden visio yhdistyvät strategiassa. Kuvi-
ossa 5. kuvataan osaamisen johtamisen prosessia. Strategisten asioiden pohdinta on 
ollut perinteisesti organisaation johdon tehtävä, mutta nykyään strateginen pohdinta 
kuuluu monissa yrityksissä koko henkilökunnalle. (Sydänmaalakka 2007, 136.) 
 
KUVIO 5. Osaamisen johtamisen prosessi (Sydänmaalakka 2007, 136) 
  
Strategiaan perustuva osaamisen johtaminen on menestyvän organisaation perusta. 
Strategiaa voidaan kutsua toimintamalliksi, jolla yrityksen visio toteutetaan. Strate-
gian ytimessä on organisaation ydinosaaminen eli yhteinen, ainutlaatuinen ja tulevai-
suuteen vievä osaaminen. (Sumkin & Tuomi 2012, 14.) Organisaation osaaminen ei 
useinkaan kehity yksittäisten henkilöiden osaamisen kehittymisen kautta vaan vasta, 




osaamiseksi (Sumkin & Tuomi 2012, 31). Koskinen (2006, 21) toteaa, että esimiehen 
strateginen kyvykkyys voi johtaa hyviin osaamisen johtamisen tuloksiin, joskin se ei 
ole vielä kovin yleistä. Esimiesten ja johtajien henkilökohtaiset ominaisuudet ja taidot 
ovat tärkeitä osaamisen johtamisessa. Heiltä edellytetään paljon erilaisia taitoja mm. 
strategian muuttamista osaamistarpeiksi, osaamisen arvioinnin ja kehittämisen me-
netelmien hallintaa, henkilöiden valmentamista ja kannustamista sekä organisaa-
tiokulttuurin eri prosessien ymmärtämistä. (Valtiovarainministeriö 2001, 11) 
Osaamisen johtamisesta on mahdollista erottaa myös neljä eri vaihetta (ks. taulukko 
3). Sitä strategisempaa osaamisen johtaminen on, mitä pidemmällä näiden vaiheiden 
asteikolla ollaan. Edistyneemmät vaiheet sisältävät myös aiempien vaiheiden mene-
telmiä ja keinoja, mutta niillä on selkeä yhteys organisaation tulevaisuuden tahtoti-
laan. (Lankinen ym. 2004, 148- 149.)  
TAULUKKO 3. Osaamisen johtamisen kehittyneisyys. (Lankinen ym. 2004, 150)  
Vaihe Menetelmät/ keinot 
 
Henkilöstön kehittämis- ja 
koulutustoimintaa ilman yri-
tyksen strategiaan liittyvää 
päämäärää 
 
*toiminta on yksittäisten ihmisten tai ryhmien tasolla 
*osaamista arvioidaan lähinnä suhteessa tehtävien nykyi-
siin vaatimuksiin 
*tähän vaiheeseen liittyvät useimmissa organisaatioissa 
myös kehityskeskustelukäytännöt. 
Pyrkimys osaamisen kartoitta-
miseen ja taltioimiseen laa-
jempaa käyttöä varten organi-
saatiossa. 
 








*organisaation strategia ohjaa tällöin voimakkaasti kaik-
kea kehittämistä sekä yksilöiden, ryhmien, työyhteisön ja 
verkostojen tasolla. 
*kehittämisen keinovalikoima on suuri 




teena on ennen kaikkea uu-
den, innovatiivisen tiedon ja 
osaamisen luominen sekä or-
ganisaatiossa että sen verkos-
toissa 
 
*muiden kehittämisen keinojen rinnalla työyhteisön kult-





Osaamisen hallinnasta ei ole juurikaan hyötyä, jos se jää vain muiden analyysityöka-
lujen joukkoon, joita ei ehkä koskaan käytetä. Osaamisen johtamisesta pitäisi tulla 
olennainen osa niitä ajattelumalleja, joita henkilöstö- ja liiketoimintajohtajat käyttä-
vät organisaation menestyksen edistämiseen. (Boudreau & Ramstad 2008, 314.) 
Osaamisen johtaminen kuuluu yleensä henkilöstön kehittäjien vastuulle, mutta täl-
löin se eriytyy organisaation johtamisesta. Osaamisen johtaminen on kuitenkin en-
nen kaikkea johtamistyötä, jota tulee tehdä yhdessä henkilöstön kehittäjien kanssa. 
(Sumkin & Tuomi 2012, 14.) Organisaation osaamisen johtaminen ei tapahdu vahin-
gossa eikä sattumalta, vaan edellyttää aktiivista johtamista (Sumkin & Tuomi 2012, 
13). 
4.3 Osaamisen ennakointi 
4.3.1 Ennakoinnin taustaa 
Ammatillisen koulutuksen laadunhallintasuosituksen (Opetushallitus 2008a) mukai-
sesti koulutuksenjärjestäjän pitää olla selvillä opetushenkilöstönsä nykyisistä ja tule-
vista osaamistarpeista. Koulutuksenjärjestäjän osaamistarpeiden pohjalta tulee mää-
ritellä alan, organisaation ja opetushenkilöstön osaamisalueet sekä opettajakohtaiset 
osaamisprofiilit. Osaamisalueet koostuvat konkreettisista osaamisista ja niissä pitää 
ennakoida tulevaisuuden osaamistarpeita. (Paaso 2012, 39-40.) Lehtisalo & Raivolan 
(1999, 242- 243) mukaan oppilaitoskohtainen ja opettajakohtainen tulevaisuuden en-
nakointi on välttämätöntä, varsinkin ammatilliselle opettajalle. Poliitikot ja päättäjät 
eivät kiinnitä tarpeeksi huomiota muutostekijöihin. Muutosvoimat tunnistetaan 
usein niin myöhään, että yhteiskunnallinen kriisi on jo ehtinyt syntyä. Koulutuksen 
kehittämisen ja opettajan työn lähtökohta onkin muutosvoimien tunnistaminen, 
mutta se kuitenkaan riitä. Pitää myös pohtia, mitä seurauksia niillä on koulutuksessa 
ja koulutuspolitiikassa ja tuovatko ne epävarmuustekijöitä mukanaan. Globalisoitu-
minen koskee myös koulumaailmaa.  EU:ssa on tehty jo pitkään monia toimenpiteitä 
koulutuksen kehittämiseksi Euroopassa. Taulukossa 4 esitetään muutostrendejä ja 





TAULUKKO 4. Toimintaympäristön muutosten vaikutuksia koulutusklusteriin. (Hela-





Koulutuksen ja tutkintojen vertailtavuus, osaamisen tunnistami-




Oppiminen verkoissa ja verkostoissa, eLearning, koulutuksen 
alueverkot ja – verkostot, kumppanuudet ja ostopalvelut 
 
Tietoyhteiskunta Uusi teknologia, uudet tiedon ja oppimisen käsitykset, innovatii-




Elinikäinen oppiminen, työssäoppiminen, yksilöllisesti räätälöity 





”Elämään ja olemaan” – oppiminen, ammattikoulutus kaikille, 





Uudet koulutussisällöt ja uudet toimintatavat, laatuajattelu, työs-








Joustavat innovatiiviset koulutuspalvelut, etäopetus, maahan-
muuttaneiden koulutus, ”hiljaisen tiedon” siirto, muuntokoulu-
tus 
 
Osaamisen johtamisella pitäisi ennakoida henkilöstön osaamiseen kohdistuvia tule-
vaisuuden tarpeita, jotta ehdittäisiin riittävän ajoissa varmistamaan tarpeen mukai-
set henkilöstöresurssit ja kehittämään heidän osaamistaan ja koulutustaan oikeaan 
suuntaan. Osaamisen ennakoinnin avulla pystytään paremmin turvaamaan yritysten 
kilpailu- ja toimintakyky pitkällä aikavälillä. (Kuntaosaaja 2012, 22.) Tulevaisuuden 
haltuunotto on erittäin tärkeää koulutukselle ja oppilaitokselle, mutta myös opetta-
jille. Ilman ennakointia halutun kaltainen tulevaisuus on hankala saavuttaa. Kun tule-
vaisuuden ennakoinnilla pyritään tulevaisuuden hallintaan, on se myöskin tulevai-
suusriskien hallintaa. (Luukkainen 2005, 148.) Koska talouden globalisoituminen ete-




keisenä organisaatioiden menestyksen ehtona (Aaltonen & Wilenius 2002, 10). Yri-
tysten osaamistarpeiden selvittämisen lähtökohdat muodostuvat asiakkaiden tar-
peista ja odotuksista, toimintaympäristön muutoksista lyhyellä ja pidemmällä aikavä-
lillä sekä strategisista tavoitteista. Osaamistarpeiden selvittäminen edistää strategian 
viemistä käytäntöön, koska se lisää kommunikaatiota ja auttaa henkilöstöä ymmärtä-
mään strategiaa paremmin. Osaamistarpeita kannattaa työstää laajalla joukolla yh-
teisen tulevaisuuden luomiseksi. Tämä on hyvä tapa saada yritysten henkilöstö pohti-
maan toiminnan ja tulevaisuuden kannalta tärkeitä asioita ja luomaan niistä yhteinen 
näkemys ja visio. (Otala 2008, 109.) Vaikka yritykset eivät voi tietää mitään varmaa 
tulevaisuudesta, on heidän toimittava kuin he tietäisivät siitä jotain. Yritysten on va-
rauduttava tulevaisuuteen ja pystyttävä toimimaan epävarmuudessa. Oikeat kysy-
mykset helpottavat ennakoinnin tekemistä ja Ståhle & Wilenius (2006, 55) ovatkin 
laatineet listan yrityksen menestyksen avainkysymyksistä avuksi osaamisen enna-
kointiin organisaatioille (ks. kuvio 6). Myös Aaltonen & Wilenius (2002, 11) toteavat, 
että yritysten kannattaisi pohtia, mihin osaamiseen heidän toimintansa perustuu, 
millä markkinoilla he haluavat tulevaisuudessa toimia ja mitä osaamista siellä toimi-
minen edellyttää. Vision pohjalta yritysten on arvioitava, keitä asiakkaita se palvelee 





KUVIO 6. Yrityksen menestyksen avainkysymyksiä (Ståhle & Wilenius 2006, 55) 
 
Osaamisen ennakointi tarkoittaa kykyä tehdä tulevaisuus todeksi jo tänään (Aaltonen 
& Wilenius 2002, 13). Strategista suunnittelua tehdäänkin nykyään lähes kaikissa yri-
tyksissä ja organisaatioissa. Strateginen ennakointi ei kuitenkaan ole valitettavasti ran-
tautunut yhtä selkeästi yritysmaailmaan kuin sen olisi olettanut tehneen. Jos yrityksen 
tavoitteena on toimia vielä useamman vuoden päästä, olisi silloin järkevää pohtia 
myös tulevaisuuden vaihtoehtoja eri ennakointimenetelmiä hyväksi käyttäen. (Hiltu-
nen 2007.) Jokaisen organisaation strategiaprosessin keskeisiin tehtäviin pitäisikin 
kuulua osaamisen ennakointi ja kehittäminen (Aaltonen & Wilenius 2002, 11).  
Hiltunen (2007) pitää heikkoja signaaleja muutoksen merkkeinä, jotka tulevat joko 
muutoksesta itsestään tai joku on jo tulkinnut ne ja viestittää niistä edelleen. Hänen 
mielestään on tärkeää muistaa heikkojen signaalien olevan olemassa olevia, tosia asi-
oita. Heikot signaalit eivät ole villejä visioita tulevaisuudessa mahdollisesti tapahtu-
vista asioista, mutta niitä voisi käyttää tällaisten visioiden pohjana. Oppilaitos- ja opet-
tajakohtainen tulevaisuuden ennakointi on erittäin tärkeää. Varsin tärkeää tämä on 
ammatilliselle opettajalle. Koulutuspoliitikot ja päättäjät eivät ole kiinnittäneet riittä-




siinä, että muutostekijät tunnistetaan vasta niin myöhään, että jo kärsitään niiden seu-
raamuksista. Muutostekijöiden tunnistaminen on siis yksi koulutuksen kehittämisen ja 
opettajan työn tärkeimmistä lähtökohdista. Tosin pelkkä tunnistaminen ei kuitenkaan 
riitä, vaan on pohdittava, mitä seurauksia muutoksilla on koulutuksessa ja koulutuspo-
litiikassa ja minkälaisia epävarmuustekijöitä ne tuovat mukanaan. (Lehtisalo & Raivola 
1999, 242.) 
 
4.3.2 Megatrendit ja heikot signaalit 
Ympäröivän maailman seuraaminen ja muutosten ennakointi on yritysten yksi keskei-
nen menestystekijä. Kartoittamalla muutosten suuntaviivoja yritykset pystyvät jäsen-
tämään kehitysilmiöitä ja ymmärtämään paremmin muutoksia yrityksen toimintaym-
päristössä. Tärkeää olisikin tunnistaa kehityksen suuria aaltoja eli megatrendejä. 
Vaikka näihin suuriin aaltoihin ei juurikaan voi vaikuttaa, voi niiden kuvaamissa muu-
tosvoimissa suunnistaa. Ensin niistä on oltava tietoinen ja on pystyttävä luomaan me-
nettelytavat megatrendien tunnistamiseksi. Uhkat voidaan saada käännettyä mah-
dollisuuksiksi, kunhan ne ensin tunnistetaan. Tämän hetken tärkeimpinä megatren-
deinä pidetään mm. globalisaatiota, teknologisoitumista, verkostoitumista, yksilöllis-
tymistä ja kestävää kehitystä. (Manka & Mäenpää 2010, 9.) Maailma muuttuu hui-
maa vauhtia, ja passiivisuus ei enää riitä. Henkilöstön työyhteisötaidot tulevat nouse-
maan arvokkaaksi pääomaksi organisaatiossa. Kaikilta edellytetään substanssiosaami-
sen lisäksi metataitoja esim. ajan käytön hallintaa ja ongelmanratkaisukykyä, epävar-
muuden ja muutoksen keskellä elämistä sekä innovointia. Lisäksi henkilöstöltä odote-
taan ihmisten johtamistaitoja, ihmisiin vaikuttamistaitoja, asiakkaiden kohtaamistai-
toja ja verkottumiskykyä. (Manka & Mäenpää 2010, 12.) 
Kun yrityksissä mietitään tulevaisuuden osaamista, kannattaisi silloin miettiä myös 
vihjeitä heikoista signaaleista eli uusista muutoksen suunnista. Heikot signaalit elävät 
vain hetken, ovat ainutkertaisia ja ei-toistuvia. Signaalien löytyminen ei tietenkään 
yksin riitä, vaan niiden merkitys on huomattava ja osattava viedä tämä toiminnaksi. 




Mäenpää 2010, 13.) Heikkojen signaalien ja trendien tunnistaminen etenee yleensä 
seuraavasti: tutkijat   media  hallinnon rakenteet. Nykyään tähän ketjuun kan-
nattaa lisätä myös nettiyhteisöt, koska monet uudet oivallukset syntyvät siellä, jopa 
ennen tutkimusta. Yritysten halutessaan hyödyntää heikkoja signaaleja ja trendejä 
omissa strategioissaan, pitäisi yritysten olla aktiivisesti mukana jo varhaisessa tunnis-
tamisvaiheessa ja miettiä, miten tuleva trendi saattaa vaikuttaa yrityksen toimintaan, 
millaisia muutoksia se voi tuoda tullessaan ja millaisia osaamishaasteita siitä mahdol-
lisesti seuraa. (Manka & Mäenpää 2012, 117). Jos yritys havaitsee trendin vasta sano-
malehtien kautta, siihen reagoidaan aivan liian myöhään (Otala 2008, 113).  Yrityk-
sissä on mahdollista saada etulyöntiasema muihin nähden, kun ryhdytään toimimaan 
heikkojen signaalien vihjeiden mukaan jo silloin, kun muut vasta hylkivät niitä 
(Manka & Mäenpää 2010, 12). 
4.3.3  Ennakointihankkeiden ja tutkimusten tulevaisuuden visioita 
Erilaisten ennakointihankkeiden tuloksena on laadittu luetteloita yleisistä tulevaisuu-
den osaamistarpeista. Viime vuosina on tehty useita toimialakohtaisia tai aihepiiri-
kohtaisia ennakointeja. Julkiset ennakointiraportit ovat sisällöltään yleispäteviä, 
mutta niiden trendejä kannattaa peilata oman yrityksen näkökulmasta ja pohtia, mi-
ten jokin trendi tai muutos vaikuttaa meihin ja meidän toimintaamme. Pääkysymys 
kuuluukin: mitä osaamista muutos edellyttää ja millaisiin osaamisvaatimuksiin mei-
dän kannattaa alkaa varautua. (Otala 2008, 115.) Yrityksissä pitäisikin pohtia, miten 
tulevaisuuden osaamiset soveltuvat omalle alalle, omaan yritykseen ja mitä niiden 
soveltaminen omassa yrityksessä tarkoittaa (Otala 2008, 119). Seuraavassa esitellään 
viiden eri ennakointihankkeen ja tutkimusten tuloksia. 
Osaava opettaja 2010- 2010 – Toisen asteen ammatillisen koulutuksen opetushenki-
löstön osaaminen - osaamishankkeessa tuodaan esille laajan asiantuntijajoukon nä-
kemyksiä ammatillisten opettajien tulevaisuuden osaamistarpeista ja -alueista. Tulok-
sista selviää, että tulevaisuudessa ammatillinen koulutus tarvitsee joustavaa ja kehit-
tyvän työidentiteetin omaavaa opetushenkilöstöä, jonka osaamisalueisiin kuuluu 




kostoituminen, teknologiaosaaminen, ihmisten hyvinvointi ja terveellinen elämä, työ-
elämäosaaminen, kehittämisosaaminen ja yrittäjyys. (Paaso & Korento 2010, 102- 
104.) 
Palvelut 2020-ennakointihanke toteutettiin Elinkeinoelämän keskusliitossa, ja sen 
tavoitteena oli ennakoida yksityisellä palvelusektorilla tapahtuvia muutoksia ja tule-
vaisuuden toimintaympäristöjä eri alojen osaamisvaatimuksiin. Ennakointi ulottuu 
vuoteen 2020. Tutkimuksessa on eritelty tarkemmin eri alojen osaamistarpeita. Ma-
joitus- ja ravitsemisalan työntekijöiden merkittävimmät osaamisalueet ovat: asiakas-
palveluosaaminen, yhteistyökyky, myyntitaidot, asiakkaan tarpeiden tunnistaminen 
ja ennakointi, muutosvalmius ja tiimityötaidot. Asiantuntija- ja esimiestehtävissä toi-
mivien osaamisalueisiin kuuluvat myös: ongelmanratkaisukyky, asiakasosaaminen, 
ihmisten johtaminen sekä kyky jakaa osaamista sekä kyky ymmärtää toisten osaa-
mista. (Elinkeinoelämän keskusliitto 2006a, 40- 41.) 
Elinkeinoelämän keskusliitto on tuottanut Tulevaisuusluotaimen, ja sen loppurapor-
tissa esitellään yleiset osaamistarpeet vuoteen 2015. Tulevaisuusluotain oli enna-
kointihanke, jossa selvitettiin elinkeinoelämän osaamistarpeita vuoteen 2015. Enna-
koinnin kohteena oli teollisuus- ja rakentamistaustaista klusteria. Hankkeen tavoit-
teena on vaikuttaa koulutussuunnitteluun siten, että yritykset saavat tarvitsemaansa 
osaavaa henkilöstöä riittävästi. Tulevaisuuden osaamistarpeita ovat: liiketoiminta-
osaaminen, teknologiaosaaminen, muotoiluosaaminen, palveluosaaminen, verkosto-
osaaminen, monikulttuurisuuden hallinta, luovuus ja innovatiivisuus, vastuullinen lii-
ketoiminta sekä erikoisosaaminen, monitaitoisuus ja monitieteisyys. (Elinkeinoelä-
män keskusliitto 2006b.) 
Oivallus-hankkeessa eli ”Oppivien verkostojen osaamistarpeet tulevaisuuden-
Suomessa”- hankkeessa tarkasteltiin kolmen vuoden ajan (2008- 2011) elinkeinoelä-
mässä tarvittavia osaamisia tulevaisuudessa sekä niiden kehittämistä. Oivallus- hank-
keeseen osallistui lukuisia yritysedustajia, tutkijoita, opettajia ja muita asiantunti-
joita. (Elinkeinoelämän keskusliitto 2011, 4). Oivalluksen 2. väliraportissa tuotiin esille 
2020-luvun elinkeinoelämän osaamistarpeiden suuria linjoja. Korostuvat osaamistar-




kansainvälisyys, liiketoimintaosaaminen, teknologiaosaaminen, ympäristöosaaminen, 
palveluosaaminen ja design-ajattelu. (Elinkeinoelämän keskusliitto 2011, 12.) 
Opetushallituksessa toteutettu ”Valtakunnallinen ammatillisten osaamistarpeiden 
ennakointi (VOSE)”- projektin tavoitteena oli luoda valtakunnallinen osaamistarpei-
den prosessimalli. Projekti pyrkii antamaan ajantasaista tietoa muuttuvista työelä-
män osaamistarpeista erityisesti opetushallinnolle, ammatillisen koulutuksen järjes-
täjille ja oppilaitoksille, ammattikorkeakouluille ja yliopistoille. Ennakointiryhmä 
pohti matkailu- ja ravitsemisalan osaamistarpeita vuosi 2021- 2026. (Taipale-Lehto 
2012, 7.) Tulokset ovat matkailu- ja ravitsemisalan ennakointiryhmän tuottamia en-
nakointituloksia, eivätkä siis ole Opetushallituksen kannanotto. Seuraavassa on lue-
teltu matkailu- ja ravitsemisalan ennakointiryhmän ennakointitulokset alan osaamis-
tarpeista: tieto- ja viestintätekniikan perustaidot, atk- perustaidot ja yleisimpien työ-
välineohjelmien käyttötaidot, asiakaspalvelutaidot ja palvelualttius, kielitaito ja työn 
kannalta riittävän kielitaidon hallinta, henkilöstön johtamistaidot, englannin kielen 
perustaito, erityisruokavalioihin liittyvä osaaminen, myyntitaidot ja kaupantekotaito, 
markkinointiin ja mainontaan liittyvä osaaminen sekä kansainvälisyysmyönteisyys ja 
ymmärrys monikulttuurisesta maailmasta. (Taipale-Lehto 2012, 28.)  
”Kestävän kasvun malli”- raportissa Himanen (2013, 94- 95) kuvaa filosofisella ta-
solla hyvinvointiyhteiskunnan kohteita, jotka edistävät puutteiden poistamista, 
mutta varsinkin hyvinvoinnin edistämistä. Ensimmäisenä on siirtyminen negatiivi-
sesta hyvinvointivaltion käsitteestä positiiviseen hyvinvointivaltion käsitteeseen, joka 
määritellään hyvinvoinnin edistämisen kautta. Määrittelyä voidaan verrata positiivi-
sen psykologian päämääriin. Samalla tavalla uuden informaatioajan yhteiskunnan tu-
lee keskittyä hyvinvoinnin edistämiseen, eikä pahoinvoinnin vähentämiseen. Toisena 
asiana nousee esiin jälkeenpäin reagoivasta hyvinvointiyhteiskunnasta ennakoivaan 
hyvinvointivaltioon. Kolmantena halutaan ihmisiä kohdeltavan hyvinvointivaltion 
subjekteina, ei objekteina eli pyritään ihmiskeskeiseen hyvinvointivaltioon järjestel-
mäkeskeisen sijaan. (Himanen 2013, 96). Neljäs askel on lähestymistavan muuttumi-
nen kokonaisvaltaiseksi. Kokonaisvaltaisuus tarkoittaa hyvinvoinnin järjestelmällistä 




nimetään kolme hyvinvointia edistävää tekijää, joita olisi hyvin järjestelmällisesti levi-
tettävä kaikille elämänalueille, esimerkiksi työhön ja oppimiseen: 
1) Autonomia: vapaus, toimijuus, voimaantuneisuus 
2) Sosiaaliset suhteet: sosiaalisten suhteiden laatu ja yhteisöön kuulumisen ko-
kemus 
3) Merkityksellinen tekeminen: työ, leikki jne.  
4) Viimeisenä kohtana mainitaan hyvinvointivaltiosta siirtyminen osallistavam-
paan hyvinvoinnin yhteiskuntaan. (Himanen 2013, 98.) 
4.3.4  European Qualifications Framework, EQF 
Euroopan parlamentti ja neuvosto hyväksyivät keväällä 2008 suosituksen eurooppa-
laisesta tutkintojen viitekehyksestä; European Qualifications Framework, EQF (ks. 
liite 1). Viitekehyksen päämääränä on helpottaa eri maiden tutkintojen ja tutkintota-
sojen vertailua. EQF pyrkii edistämään kansalaisten liikkuvuutta ja elinikäistä oppi-
mista. Se muodostuu kahdeksasta tasosta ja tasot kattavat kaikki tutkinnot perusta-
sosta edistyneeseen tasoon eli kaikki yleissivistävän, ammatillisen ja korkeakoulutuk-
sen tutkinnot sekä jatko-opintojen tuottamat tutkinnot. Oppimistulokset määritel-
lään tietoina, taitoina ja pätevyyksinä. Jokainen Euroopan unionin jäsenmaa luokitte-
lee kansalliset tutkintonsa eurooppalaisen tutkintojen viitekehyksen kahdeksalle ta-
solle. Apuna käytetään kansallista tutkintojen viitekehystä tai kansallisen tutkintojär-
jestelmän tasoja. (Euroopan komissio 2009; Opetushallitus 2008b; Opetusministeriö 
2012.)  
 
4.4 Osaamisen kehittäminen 
Osaamisen kehittäminen on keskeinen osa osaamisen ylläpitämistä, kehittämistä ja 
uudistamista, vaikka osaamisen johtamiseen kuuluu monia muitakin asioita. Se kuu-




erillisille kehittämisyksiköille. (Aarnikoivu 2010, 68.) Osaamisen kehittämisestä puhu-
taan usein vielä henkilöstön kehittämisenä eli human resource development, HRD. 
Henkilöstön kehittämistoiminnan päämääriä ovat:  
 Yrityksen kilpailustrategian vaatiman osaamisperustan turvaaminen 
 Työtehtävien suorittamisen tehostuminen 
 Muutosten toteuttamisen mahdollistaminen ja tukeminen 
 Toiminnan laadun varmistaminen ja parantaminen 
 Luovuuden ja innovatiivisuuden perustan ruokkiminen 
 Yksilöiden suoriutumisen, motivaation, sitoutumisen ja työmarkkinakelpoi-
suuden vahvistaminen (Aarnikoivu 2010, 68). 
Osaamisen kehittämisessä on tärkeää laittaa asiat tärkeysjärjestykseen sekä tehtävä 
valintoja ja varattava kehittämiselle aikaa ja voimavaroja. Seuraavassa lueteltu yrityk-
sen mahdollisuudet varmistaa tarvittava osaaminen: 
 Sitoutetaan olemassa olevaa ja tulevaisuudessakin arvokasta osaamista ta-
loon (esim. avainhenkilöpolitiikka) 
 Kehitetään osaamista eli investoidaan henkilöstön osaamisen kehittämiseen. 
 Ostetaan osaamista eli ostetaan yritys tai sen osa, jossa on tarvittavaa osaa-
mista, sekä rekrytoidaan uusia osaajia yrityksen palvelukseen. 
 Lainataan osaamista eli ostetaan palvelut yrityksiltä, joilla on tarvittavaa osaa-
mista (esim. konsultit ja partnerit) 
 Siirretään tarpeettomaksi käyvää tai vanhentunutta osaamista pois yrityk-
sestä (esim. toimintojen myyminen ja irtisanomiset (Aarnikoivu 2010, 184- 
185.) 
Yritysten toimintaa suuntaavien tavoitteiden ja erityisesti osaamistarvekartoitusten 
pohjalta laaditaan yritykselle osaamisen kehittämispolitiikka ja kehittämissuunni-
telma. Ne laaditaan yleensä muutaman vuoden aikajänteelle ja ne koostuvat koko 
henkilöstöä, yksiköitä, ryhmiä, tiimejä ja yksittäisiä henkilöitä koskevasta kehittämis-




strategian kanssa. Niiden pitäisi olla riittävän konkreettisia, jotta käytännön toteu-
tusta on helppo suunnitella ja toteuttaa. Suunnitelmassa voidaan määritellä esim. 
seuraavia kuviossa 7 esitettyjä asioita. (Aarnikoivu 2010, 185.) 
 
KUVIO 7. Kehittämissuunnitelmassa määriteltäviä asioita. (Aarnikoivu 2010, 185) 
 
Osaamisen kehittäminen voi tapahtua muodollisesti, ei-muodollisesti tai vapaamuo-
toisesti. Muodollinen eli formaali oppiminen tarkoittaa tutkintoon johtavia koulutus-
järjestelmiä. Ei- muodollinen eli nonformaali oppiminen puolestaan tarkoittaa koulu-
tusjärjestelmän ulkopuolisia oppimistilanteita, jotka eivät johda tutkintoon ja perus-
tuvat yksilön tai organisaation tarpeisiin. Vapaamuotoinen eli informaali oppiminen 
tarkoittaa tekemällä oppimista, kokemuksellista oppimista, harjoitteluja, ”yritystä ja 
erehdystä”, ongelmien ratkaisemista, vuorovaikutusta yhteistyössä ja muutostilan-
teissa. (Aarnikoivu 2010, 68.) Henkilöstön kehittämisellä voidaan tukea muutoksen 
hallinnan lisäksi uuteen tilanteeseen tai pitkiltä vapailta työhön paluuseen sopeutu-
mista (Kuntatyönantajat 2011, 8). Osaamisen kehittämisessä jokainen työntekijä si-




tukemaan häntä siinä (Aarnikoivu 2010, 8; Kuntatyönantajat 2011, 8.) Aarnikoivun 
(2010, 68) mukaan kaikki ovat vastuussa omasta, mutta myös työyhteisönsä osaami-
sen kehittymisestä. Yrityksien on annettava oppimiselle hyvät edellytykset ja mahdol-
lisuudet. Johtamisella, rakenteilla ja toimintamalleilla pitää tukea näitä kehittymisen 
prosesseja. Vastuu on siis yhteinen. (Aarnikoivu 2010, 68.) Nykyajan muuttuvassa 
työelämässä henkilöillä pitäisi olla kykyä, halua ja tahtoa oppia jatkuvasti. Yksilöiden 
ammatillisen kasvun tulisi jatkua koko työiän ajan ja monipuolistua jatkuvasti. Suuri 
osa ammatillisesta kasvusta on työtilanteisiin sidoksissa olevaa oppimista ja perustuu 
erilaisiin vuorovaikutustilanteisiin. (Ruohotie 2005, 200.) Henkilöstön osaamisen ke-
hittämissuunnitelmat tehdään usein yrityksen eri yksiköissä ja se on osa normaalia 
vuosisuunnittelua. Kehityskeskustelujärjestelmä tukee hyvin säännöllistä ja jatkuvaa 
osaamisen kehittämisen suunnittelua ja seurantaa. (Aarnikoivu 2010, 186). 
Osa opettajista ei halua täydennyskoulutukseen, vaikka siihen olisikin mahdollisuuk-
sia. Oman osaamisen kehittäminen ei ole itsestään selvyys kaikkien opettajien koh-
dalla, näin ollen opettaja ei ole sisäistänyt tehtäviensä eikä ammattinsa luonnetta. It-
sensä kehittäminen on ammattitaitoisen opettajan mahdollisuus ja oikeus sekä myös 
velvollisuus. Oman kehittymisen ylläpitäminen on opettajuuden keskeinen elementti 
ja osa professiota. (Luukkainen 2004, 298.) Nopeiden muutosten myötä henkilöstön 
osaamisen kehittämisen merkitys kasvaa ja samalla vaatimukset toiminnan kustan-
nustehokkuudelle ja vaikuttavuudelle lisääntyvät. Henkilöstön osaamisen kehittämi-
sen tuloksia voidaankin harvoin täsmällisesti osoittaa rahassa tai taloudellisina tun-
nuslukuina. Tästä huolimatta, on tärkeää määritellä tavoitteet osaamisen kehittämi-
selle ja vasta tavoitteiden määrittelyn myötä on mahdollista valita parhaiten niihin 
vastaavat menetelmät. Tärkeää onkin tuntea tarkasti erilaisten kehittämismenetel-
mien ominaisuuksia sekä tehokkuustekijöitä. (Aarnikoivu 2010, 184.) Hätönen (2011, 





KUVIO 8. Osaamisen kehittämisen kokonaisuus. (Hätönen 2011, 17) 
 
4.5 Osaamisen arviointi ja mittaaminen 
4.5.1 Taustaa 
Viitalan (2005, 153) mukaan Suomessa ryhdyttiin suunnilleen 1970- luvulla jäsenty-
neemmin arvioimaan työsuorituksia Yhdysvalloista meille tulleen tulos- ja tavoitejoh-
tamisen myötä. Tällöin tarkasteltiin pääasiassa tavoitteiden saavuttamista ja tuloksia. 
Arviointi on vuosien saatossa kehittynyt täsmällisemmäksi ja järjestelmällisemmäksi 
suomalaisissakin yrityksissä. Nyt puhutaan suoritusten arvioinnista (performance as-
sesment) ja osaamisen arvioinnista (competence assesment). (Viitala 2005, 153.) 
Osaamisen arviointi on edellytys osaamisen johtamiselle ja kehittämiselle. Paras 
osaamisen arvioija on henkilö itse, mikäli hänellä on riittävästi tietoisuutta oman 




2009, 150.) Toinen tärkeä osaamisen arvioija on esimies ja hänellä tulisikin olla ajan-
tasainen käsitys eri tehtävien edellyttämästä osaamisesta sekä riittävä käsitys kunkin 
alaisensa osaamisista, sekä vahvuuksista että kehittämisen tarpeista. Osaamista voi-
daan arvioida myös laajemmin. Henkilön itsensä ja esimiehen lisäksi arviointia voivat 
tehdä myös kollegat sekä asiakkaat tai muut verkostokumppanit. Tällöin arviointi voi-
daan toteuttaa esimerkiksi 360- asteen arvioinnin muodossa, jossa pyydetään lähiym-
päristön arvioita henkilön osaamisesta. (Helsilä & Salojärvi (toim.) 2009, 151.)  Otalan 
(2008, 126) mukaan 360- asteen arvioinnissa henkilö itse, hänen alaisensa, mahdolli-
sesti kollegat ja esimies arvioivat henkilön osaamista tietyissä asioissa. Optimaalisin 
tilanne olisi, jos mukana on myös asiakkaan arvio. Tämä arviointitapa sopii erityisen 
hyvin silloin, kun osaaminen ei ole oikein konkreettinen ja selkeä, vaan lähinnä arvioi-
daan osaamisen tuloksena olevaa toimintaa ja käyttäytymistä. 360- asteen arviointia 
käytetään eniten johtamisen taitojen arvioinnissa. Hätönen (2011, 36.) tuo esille 
myös 90-, 180- ja 270- arvioinnit. 90-asteen arvioinnissa esimies arvioi alaistensa toi-
mintaa ja mahdollisia kehittymistarpeita. Tämä liittyy yleensä kerran vuodessa tapah-
tuvaan kehityskeskusteluun. 180-asteen arvioinnissa esimiehen lisäksi henkilö tekee 
itsearvioinnin ja mahdollisesti myös arvioi myös esimiestään. Näin saadaan synty-
mään kahdensuuntaista palautetta. Ongelmaksi saattaa kuitenkin muodostua arkuus 
antaa palautetta, jos esim. pelätään esimiehen reaktiota. 270-asteen arvioinnissa pa-
lautetta antavat myös työtoverit. 
Asiantuntijuuden arviointi on tärkeä osa organisaation osaamisen kartoitusta ja mm. 
henkilöstön kehittämissuunnitelman laadintaa. Eri henkilöistä ja henkilöstöryhmistä 
voidaan laatia asiantuntijuusprofiileja, joita voidaan hyödyntää tiimityön kehittämi-
sessä ja henkilöstökoulutuksessa. Mittari ei suinkaan ole jokin väline, joka antaisi ab-
soluuttisen kuvauksen henkilön asiantuntijuudesta, vaan on tarkoitettu kehittämisen 
instrumentiksi, jota voidaan käyttää kouluyhteisöissä ja ammatillisten opettajien kou-
lutuksessa. (Helakorpi ym. 2010, 120). Osaamisen arviointi ja arvioinnin tulokset pi-
täisi olla arvioijista riippumattomia. Arvioinnin tulee olla objektiivista ja sitä kutsu-





Keurulaisen (2006, 36) mukaan arvioinnin keskeisiä periaatteita ovat:  
- Arviointi on osa oppimisprosessia ja sen tulee sellaisenaan tarjota mahdolli-
suus oppimiseen 
- Arviointi tapahtuu pääsääntöisesti arvioitavan toiminnan kannalta aidoissa 
olosuhteissa 
- Arviointi perustuu yhteistyöhön ja kaikilla asianosaisilla on mahdollisuus osal-
listua arviointiin 
- Arviointiin osallistuvat ovat tietoisia arviointikriteereistä 
- Arviointi tukee ja edistää kykyä itsearviointiin 
Tulevaisuuden mahdollisuuksia koskevan tiedon pohjalta arvioidaan, mitä osaamista 
organisaatiossa on sekä kuinka puuttuvaa osaamista kehitetään tai hankitaan. Tällai-
nen osaamisen arvioinnin prosessi edellyttää usein vision lisäksi nykytilan kuvausta 
henkilöstön osaamisesta. Osaamiskartoitus sisältää tietoa yksilöiden osaamisesta, 
taidoista, kyvyistä ja kehityspotentiaalista sekä pätevyydestä. Yksilön osaamisen arvi-
oinnin päähenkilö on aina hän itse. Osaamisen arvioinnin tärkein hyöty on, että sen 
avulla voidaan auttaa osaajat tunnistamaan oman osaamisensa tilan ja kehittymistar-
peet. Esimiehen osallistuminen yksilötason osaamisen arviointiin on tärkeää johta-
mistyötä. (Kuntatyönantajat 2011, 7.) Kriittinen asia osaamisen arvioinnissa on, mitä 
arvioidaan ja minkä takia. Usein osaamiskartoituksissa rajaudutaan hyvin rajallisesti 
yksilön työssä tarvitsemiin osaamisiin, jotka edustavat niin sanottua substanssiosaa-
mista. (Viitala 2005, 155.) Toiminta ja työn tulokset viestivät osaamisesta, tosin niihin 
vaikuttavat myös olosuhteet ja välineet. Jotta kehittämistarpeita pystytään paikanta-
maan, pitää osaamista arvioida yksityiskohtaisesti. (Viitala 2005, 156.) Laajempien 
osaamisalueiden ja niihin kuuluvien yksittäisten osaamisten määrittelyä kutsutaan 
osaamisen tunnistamiseksi. Se voidaan nähdä myös hiljaisen tiedon kartoittamista-
pana. Osaamisalueita ja osaamisia on mahdollista tunnistaa monella eri tapaa (ks. 
taulukko 5). Niitä voidaan tunnistaa esimerkiksi yrityksen strategisiin valintoihin liitty-





TAULUKKO 5. Erilaisia näkökulmia osaamisen tunnistamiseen. (Kujansivu yms. 2007, 
118) 
Näkökulma Esimerkkejä osaamisen tunnistamista tukevista kysymyksistä 
 
Yrityksen strategia Minkälaista osaamista tulevaisuudessa edellytetään? 
 
Havaitut ongelmat ja 
osaamispuutteet 
Onko jokin osaamisen puuttuminen aiheuttanut ongelmia 
(esim. tarjousten häviäminen kilpailijoille, reklamaatiot)? 
 












Mitä osaamisvaatimuksia käytössä olevat johtamisjärjestelmät 
ja johtamisen apuvälineet asettavat? 
 
 
4.5.2 Osaamiskartoitus ja osaamiskartta 
Nykyisen osaamistason selvittäminen voidaan tehdä osaamiskartoituksen kautta. Nii-
den avulla olemassa olevaa tai nykyistä osaamista verrataan tarvittavaan ja tavoit-
teena olevaan osaamiseen. Osaamiskartoitusten tarkoituksena on tunnistaa osaamis-
vahvuudet ja -puutteet. Osaamiskartoituksessa jokainen henkilö arvioi omaa osaa-
mistaan itse tai yhdessä esimiehen kanssa kunkin organisaation strategisen osaami-
sen osalta. (Otala 2008, 123; Viitala 2007, 181.) Viitala (2007, 181) mainitsee, että 
joissakin yrityksissä osaamiskartoituksista käytetään nimitystä kompetenssikartoituk-
set. Osaamisen arvioinneissa tasoja voidaan kuvailla monella eri tavalla. Jos kuvauk-
sen kohteena on laaja ammattitaitoalue, käytetään yleensä verbaalisia kuvauksia. Yk-
sittäisten taitojen tasoja puolestaan jaotellaan usein erilaisilla asteikoilla. (Viitala 
2005, 157.) Kujansivun yms. (2007, 119) mukaan osaamiskartoituksissa valittu kysy-
mysmuoto määrittää, minkälaisella asteikolla osaamista mitataan. Arviointi voidaan 




maksi voi tulla keskeisen informaation löytäminen nopeasti suuresta massasta. Kri-
teereitä laadittaessa on haastavaa eritellä osaamisia, jotka liittyvät hiljaiseen tietoon. 
Etenkin reflektiiviseen ja sosiaaliseen osaamiseen liittyvä käsitteistö on työyhteisöjen 
arviointikäytännöissä vielä kehittymätöntä. Työelämä ja hyvä työsuoritus edellyttävät 
työntekijöiltä: ammatin teknistä pätevyyttä, oikeaa asennetta, yhteistyökykyä, koke-
neisuutta, kykyä oppia ja kehittyä vähintään työnsä tasalle. Näiden ominaisuuksien 
muotoilu arvioinnin kohteeksi on haastava tehtävä. (Viitala 2005, 159.) Vaikka osaa-
miset olisivat määritelty yksityiskohtaisesti, siitä huolimatta ihmiset ovat yksilöitä ja 
arviointi vaihtelee henkilön mukaan. Arviointiin vaikuttavat henkilön tausta, per-
soona, koulutus, kulttuuri ja ympäristö. Arvioinnin tarkkuus paranee kokemuksen 
myötä. (Otala 2008, 126.) 
Viimeisteltäessä osaamislistaa, kannattaa pitää mielessä seuraavat kolme asiaa: 
 Ovatko kaikki yksittäiset osaamiset olennaisia? 
 Onko mukana samankaltaisia tai päällekkäisiä osaamisia, jotka voisi yhdistää? 
 Onko jokainen osaaminen riittävän yksiselitteinen? (Kujansivu yms. 2007, 
118.) 
Osaamiskartan etuna on sen visuaalinen helppous, koska siitä näkee yhdellä silmäyk-
sellä, mistä osaamisista menestys riippuu. Siinä kuvataan tavoitteeseen vaikuttavat 
osaamiset (avainosaamiset, strategiset osaamiset ja tulevaisuuden strategiset osaa-
miset) ja niiden keskinäinen riippuvuus. (Otala 2008, 119.) Osaamisen määrittelyyn 
on käytössä useita erilaisia tekniikoita, esimerkiksi kvalifikaatioympyrät, osaamispuut 
ja matriisit. Kaikkien eri menetelmien tavoitteena on työn menestyksellisen suoritta-
misen kannalta nimetä tärkeät osaamiset ja niiden painoarvot. (Viitala 2007, 182.) 
Osaamiskartan avulla voidaan tehdä esim. työn suunnittelua, sijaishakuja, projektien 
miehityssuunnitelmia, seuraajasuunnitelmia ja osaamisen kehittämis- ja rekrytointi-
suunnitelmia (Helsilä & Salojärvi (toim.) 2009, 152). Mitään varsinaista sääntöä tai 
ohjetta osaamisalueiden ja osaamisten lukumääristä ei ole, sillä niiden määrät ovat 
riippuvaisia kyseessä olevasta työtehtävästä. Myös osaamisen tunnistamisen käyttö-
tarkoitus vaikuttaa asiaan. (Kujansivu yms. 2007, 119.) Osaamista voidaan arvioida 




(Helsilä & Salojärvi (toim.) 2009, 152). Jos kyselyssä käytetään mittausasteikkoa, voi 
se olla esim. 0-3asteiko. 0 tarkoittaa, että työntekijällä ei ole lainkaan kyseistä osaa-
mista ja arvo 3 puolestaan tarkoittaa, että henkilö hallitsee kyseiset asiat erinomai-
sesti ja osaa opastaa myös muita. Asteikon ei kuitenkaan tarvitse olla moniportainen. 
voidaan arvioida vain sitä, onko työntekijällä ylipäätään jotain osaamista. (Kujansivu 
yms. 2007, 120.) 
Yritys saa hyötyä osaamisen mittaamisesta vasta sitten, kun saatua informaatiota 
hyödynnetään. Tuloksien avulla voidaan tunnistaa henkilöt, joilla on jotain tiettyä 
osaamista. Henkilökohtaisia tuloksia tulisikin hyödyntää operatiivisen esimiestyös-
kentelyn apuvälineenä. Hyväksi havaittu tapa osoittaa, että osaamisen arvioinnit kan-
nattaa yhdistää säännöllisesti käytäviin kehityskeskusteluihin. (Kujansivu yms. 2007, 
122.) Osaamiskyselyn tulokset tukevat henkilökohtaisten kehittymistavoitteiden 
asettamista ja näiden tavoitteiden toteutumisen seurantaa sekä samalla toimivat 
myös kehityskeskustelun pohjana.  Kehityskeskustelun avulla on mahdollisuus paran-
taa työntekijöiden omien itsearviointitulosten luotettavuutta ja vertailtavuutta. Vas-
taavasti kehityskeskusteluissa havaitut kehitystarpeet voidaan hyödyntää, kun laadi-
taan osastokohtaisia toimintasuunnitelmia ja koko organisaation henkilöstöstrate-
giaa. (Kujansivu yms. 2007, 123; Viitala 2007, 182.) Osaamiskartoitusten suurin hyöty 
lienee kehittämisen jäsentyminen ja suuntaaminen. Jo olemassa olevan osaamisen 
arvostus lisääntyy, koska se saadaan uudella tavalla näkyväksi. Liiketoimintaa voidaan 
kehittää paremmin tiedostetun osaamisen varaan. Osaamiskartoitusten avulla voi-
daan tehdä perusteltuja valintoja kehitettävistä osaamisalueista, kehittymisen suun-
nasta sekä vauhdista. Kun tämä prosessi tehdään tietoisesti ja harkiten, mahdollistuu 
samalla myös osaamisen kehittämisen realistinen aikataulusuunnittelu (Viitala 2007, 
182.) 
4.5.3 Kehityskeskustelut  
Suomalaisessa yritysmaailmassa levisi 1970- luvulla innostuneisuus erilaisia kehitys-
keskusteluja kohtaan. Niitä pidettiin tärkeinä ihmisten motivoinnissa, tulosten paran-
tamisessa, viestinnän parantajina sekä koulutus- ja kehitystarpeiden määrittelyn hel-




luvulla.  (Autio ym. 2010, 34.) Viitalan (2009, 186) mukaan kehityskeskustelut ovat 
ennalta sovittuja ja suunniteltuja esimiehen ja hänen alaistensa välisiä keskusteluja ja 
niillä pitää olla selkeät tavoitteet, systematiikka ja säännöllisyys. Keskusteluja tulisi 
pitää vähintään kerran vuodessa, mielellään jopa 3-6 kuukauden välein sekä tarvitta-
essa erilaisten muutostilanteiden yhteydessä. Kehityskeskusteluissa annetaan henki-
lökohtaista ohjausta sekä samalla kerätään tietoa yrityksen kehittämissuunnitteluun. 
Toisaalta ne myös tuottavat tietoa urasuunnittelun tarpeisiin. Esimies saa keskuste-
luissa arvokasta tietoa ja tukea oman kehittymisensä suunnitteluun, mutta kehitys-
keskustelun päähenkilö on kuitenkin alainen.  
Kehityskeskusteluissa on kaksi eri näkökulmaa: nykyinen työtehtävä ja sen vaatimat 
osaamiset sekä tulevaisuuden muutokset ja niiden haasteet osaamisten kehittämi-
selle. Kannattaa myös selvittää sellaisia henkilön osaamisia, joita hän ei tällä hetkellä 
pääse riittävästi hyödyntämään nykyisessä työssään ja etsiä niille toteuttamisen mah-
dollisuuksia. Jos yrityksellä on osaamiseen oma arviointijärjestelmänsä, liitetään se 
osaksi kehityskeskusteluja. Esimies voi myös vapaasti teettää jokaisella arvioin omista 
osaamisistaan kehityskeskustelun pohjaksi, jos tällaista järjestelmää ei ole käytössä. 
(Viitala 2009, 187.) Kehityskeskusteluissa tulisi keskittyä työntekijän työssä suoriutu-
miseen, ammatissa kasvamiseen ja kehittymiseen sekä esimiehen ja työntekijän väli-
seen yhteistyöhön. Kehityskeskustelussa käsitellään asioita kokonaisvaltaisesti ja pit-
käjänteisesti, se ei siis ole mikä tahansa jokapäiväinen työkeskustelu. Onnistuneilla 
käytänteillä (ks. taulukko 6) voidaan edistää työntekijän työssä suoriutumista ja va-
rautua tulevaisuuden haasteisiin. Kehityskeskustelua voidaankin pitää keskeisenä yk-
silön ammatillisen kasvun foorumina organisaatioissa. (Autio ym. 2010, 29.) Kehitys-
keskustelussa pitäisi pyrkiä aitoon dialogiin, koska se synnyttää uusia merkityksiä ja 
uutta toimintaa keskustelukumppaneiden välille.  aidolle dialogille on tunnusomaista 
tasavertaisuus, myönteinen suhtautuminen toiseen ja ajatusten vapaa virta. Esimie-
hen ja työntekijän uskaltautuessa visioimaan tulevaisuutta, syntyy samalla toivoa ja 






TAULUKKO 6. Onnistuneen kehityskeskustelun ominaisuuksia. (Autio ym. 2010, 39) 




Kehityskeskustelu voi olla 
 
Keskustelu, jossa esimies 
antaa tietoa työ- tai urata-




lanne siitä, miten edessä 
olevia työtavoitteita ja työti-
lannetta parhaiten voidaan 
hyödyntää yksilön (ja osas-
ton) uudelleen kehitty-
miseksi lyhyellä ja pitkällä 
tähtäimellä. 
Esimies voi auttaa työnteki-
jää selventämään henkilö-
kohtaisia tavoitteitaan ja ra-
joituksiaan ja mahdollisuut-
taan saavuttaa ne osaston/ 
organisaation palveluksessa. 
”Ylidemokraattinen”, jossa 
esimies pyrkii antamaan lii-
oittelevan (=ei todenmukai-
sen) kuvan alaisille vaikutus-
mahdollisuuksista/ työsuun-
nitelmista ja urasta. 
Keskustelu, jossa esimies 
antaa realistiset raamit (reu-




nalta) sekä vaihtoehtoiset 
suunnitelmat/ mahdollisuu-
det yksilön kehitykselle. 
Keskustelu, jossa luodaan 
keskinäistä ymmärrystä ja 
realistisia odotuksia (vasta-
kohtana epävarmuus ja vää-
rät odotukset). 
Keskustelu, jossa esimies ja-
kaa tuomioita ja esittää arvi-
ointeja alaisen suorituksista 
ja henkilökohtaisista omi-
naisuuksista. 
Avoin keskinäinen idea- ja 
mielipiteiden vaihtotilai-
suus, siitä miten tuloksia 
voidaan parantaa ja saada 
asiat sujumaan paremmin. 
Avoin syiden kartoitustilai-
suus. Miksi tulokset muo-
toutuivat sellaisiksi kuin 
muotoutuivat – olivatpa ne 
hyviä tai huonoja. 
Keskustelu, jossa käsitellään 
pääasiassa palkkaa. 
Keskustelu, jossa palkka ei 
ole keskiössä (paitsi, jos se 
seuraa sovituista teoista, 
jotka tullaan suorittamaan) 
Keskustelu, jossa molemmin 
puolin saadaan selville tyy-
tyväisyyden/ tyytymättö-
myyden aste (nyt ja tulevai-




tuksena on, että alainen 
esittää valituksia. 
Keskustelu, jossa keskity-
tään alaisen ammatilliseen 
osaamiseen ja sen kehitty-
miseen. 
Avoin dialogi, jossa visioi-
daan yhdessä ja synnyte-
tään uusia merkityksiä sekä 
uutta toimintaa. 
Keskustelu, joka päättyy il-
man konkreettista lopputu-
losta. 
Keskustelu, joka päättyy 
molemmin puolin hyväksyt-
tyihin konkreettisia toimin-
toja koskeviin suunnitelmiin. 
Keskustelu, joka päättyy so-
pimukseen jonkinlaisesta 




Kehityskeskustelu voidaan käydä myös ryhmäkehityskeskusteluna, johon osallistuu 
koko työyksikkö tai ryhmä. Tällainen keskustelu tulisi käydä ennen henkilökohtaisia 




vaan mieluummin niiden lisä. Tiimimäisessä työssä ryhmäkohtaiset kehityskeskuste-
lut ovat varsin hyödyllisiä, koska ryhmän tavoitteiden ja toiminnan vaatimista osaa-
misen kehittymistarpeista luodaan eritelty ja yhteinen käsitys. Ryhmäkehityskeskus-
telussa ei mennä kovin yksityiskohtaisesti henkilökohtaisiin kysymyksiin, vaan keski-
tytään ryhmän osaamisiin. (Viitala 2009, 187.) Seuraavassa lista kysymyksistä, joita 
ryhmä voisi käsitellä: Miten toimintamme sujuu? Mitkä ovat sen vahvoja puolia ja 
mitkä asiat vaatisivat kehittämistä? Mitä pitäisi oppia aikaisemmasta toiminnasta? 
Mitä osaamista ryhmään tarvittaisiin lisää, mitä pitäisi kehittää? Miten osaamistar-
peet muuttuvat tulevaisuudessa? Miten tarvittavaa osaamista kehitetään? Mistä ku-
kakin vastaa? (Viitala 2009, 187.) Molemmat kehityskeskustelut, yksilökohtaiset ja 
varsinkin ryhmän kehityskeskustelut, parantavat tiedon kulkua organisaatiossa. Tästä 
johtuen myös työviihtyvyys paranee. Työviihtyvyys on keskeinen asia, koska sen taso 
heijastuu myös asiakkaisiin ja muihin ulkoisiin suhteisiin. (Meretniemi 2012, 40.) 
Kehityskeskusteluilla on monia hyötyjä: tietämys henkilöstön osaamisesta, kehittä-
mistarpeista ja -toiveista, henkilöstövoimavarojen tehokkaampi kohdentaminen, yh-
teisiin tavoitteisiin sitoutuminen, tiedonkulkua ja yhteistyö paranee ja kehittämistoi-
mien suunnittelu mahdollistuu. Kehityskeskustelu voidaan nähdä investointina, jonka 
avulla parannetaan yrityksen tehokkuutta ja tuloksellisuutta. (Viitala 2009, 187.) Tä-
män päivän suomalaisessa työelämässä kehityskeskustelut ovat oleellinen osa johta-
mistoimintaa ja organisaatioiden johtamisjärjestelmiä (Autio ym. 2010, 35). Tuloksel-










TAULUKKO 7. Tuloksellinen kehityskeskustelu. (Meretniemi 2012, 39) 
Säännöllisyys Kehityskeskustelut tulisi järjestää tuloskaudella aina samoina 





Mieti valmiiksi, mitä asioita on syytä ottaa esille. Hanki kaikki 
tarvittavat tiedot kulloisenkin keskustelun pohjaksi. Huolehdi 
siitä, että työntekijällä on samat tiedot käytettävissään etukä-
teen. Harkitse, miten tuleva kausi tai tulevaisuus pitemmällä 
aikavälillä pitäisi huomioida keskustelussa organisaation ja 
työntekijän kannalta. 
 
Ole reilu Kaikilla, jotka tekevät samaa työtä, tulee olla samat vaatimuk-
set ja standardit. Jos jollakin on vaikeuksia hoitaa tehtävänsä 
hyväksytysti, anna hänelle aikaa korjata tilanne ja anna opas-
tusta siihen, kuinka onnistutaan. Keskustelujen pohjana käy-





4.5.4 Osaamisen kehittämisen menetelmiä 
 
Henkilöstön kehittämisen muotoja ovat henkilöstökoulutukset (jatko-, täydennys- ja 
uudelleenkoulutus), erilaiset työssä oppimisen tavat (mentorointi, tutorointi, osaami-
sen jakaminen, työ- ja henkilökierto, tiimityö), kehityskeskustelut, joissa sovitaan 
henkilökohtainen kehittymissuunnitelma, perehdyttäminen, johtamisen ja esimies-
työn kehittäminen ja valmennus sekä osallistumismahdollisuudet. (Viitala 2009.)  
Viitalan (2009, 187) mukaan kaikki oppiminen ei vaadi erityisiä järjestelyjä tai rahaa, 
vaan oppimista tapahtuu työelämän eri tilanteissa. Työelämässä tapahtuva oppimi-















-Tapahtuu koulutusorganisaatioiden piirissä 
-Opiskelu on määrämuotoista ja se johtaa yleensä tutkinnon tai 
opintokokonaisuuden suorittamiseen ja usein myös sitä osoitta-
vaan todistukseen, diplomiin tai sertifiointiin. 
-Yritysten piirissä tuetaan ulkopuoliseen formaaliin koulutukseen 





-Sisältää yrityksen itsensä järjestämiä tai ulkopuolta hankkimia op-
pimistapahtumia, jotka eivät johda muodollisiin tutkintoihin 




-Ei ole systemaattisesti suunniteltua ja organisoitua 
-se tapahtuu työssä ja työympäristössä 
-Sitä edistää kehittämistä painottava yrityskulttuuri, jonka myötä 




-Tapahtuu tahattomasti ja suunnittelemattomasti – oikeastaan va-
hingossa 
-Eteen tuleva ongelma ja yllättävä haaste voivat pakottaa oppi-
maan 




Taloudellisista syistä osa uuden oppimisesta on tapahduttava yhä enemmän lähellä 
työtä. Osa uuden oppimisesta kuitenkin vaatii myös ulkopuolista tukea. Tämän 
vuoksi keskitetysti suunniteltu henkilöstön kehittäminen onkin yrityksissä yleensä 
tarpeellista. (Viitala 2009, 188.)  
 
Henkilöstön kehittämisen muotoja voidaan ryhmitellä eri tavoilla. Jako voidaan tehdä 
sen mukaan, kehitetäänkö yksilön, ryhmän vai koko yhteisön osaamista, tai sen mu-
kaan, kuinka formaaleja tai epäformaaleja ne ovat. Näiden jaottelujen perusteella Vii-
tala (2009, 189) on muodostanut nelikenttäkuvion (ks. kuvio 9). Yrityksissä olisi suo-




sissä pystyttäisiin kehittämään toimintaa myös sillä, jos tietoisesti kehitettäisiin työ-







KUVIO 9. Henkilöstön kehittämisen muotoja (Viitala 2007, 189) 
 
4.6 Osaamisen arvostus 
Esimies osoittaa arvostustaan kiinnittämällä huomiota työntekijöidensä onnistumi-
siin, vahvuuksiin ja niiden mahdollisimman hyvään hyödyntämiseen työyhteisössä. 
Tärkeää on muilta kysyminen, aito kuuntelu, asiallinen ja ystävällinen puhetyyli sekä 




tekijänsä säännöllisesti. Työntekijöiden kanssa vietetty aika on vähintään yhtä tär-
keää kuin asiakkaiden tai omien esimiesten kanssa vietetty aika. (Kurttila ym. 2010, 
50.) Arvostuksen kokemus saa innostumaan ja ponnistelemaan yhä enemmän tavoit-
teiden eteen sekä lisää ammatillista itsetuntoa ja halua kehittyä. Arvostava esimies 
luo yhteishenkeä, luottamusta ja intoa tehdä töitä. Arvostus tukee yksilön roolia ja 
asemaa työyhteisössä sekä auttaa ihmisiä toimimaan toistensa kanssa. (Kuusela 
2013, 64.) Kun työntekijä kokee aitoa arvostusta, tekee hän parhaansa, jotta pystyy 
toteuttamaan työn vaatimat tehtävät yhä paremmin. Arvostavaan vuorovaikutukset 
kuuluvat mm. seuraavat asiat: huomioiminen ja rakentava palautteen antaminen, ar-
vostava ja inhimillinen kohtelu haastavissakin tilanteissa sekä huomion kiinnittämi-
nen vahvuuksiin heikkouksien sijasta. (Kurttila ym. 2010, 50.) Ne työntekijät, jotka ko-
kevat luottamusta työssään, pärjäävät yleensä paremmin työtehtävissään. Luottamus 
antaa kuitenkin hyvän perustan yhteistyölle ja ohjaa kantamaan vastuuta. Arvostus 
on se lisä, joka saa innostumaan ja ponnistelemaan vielä hiukan enemmän tavoittei-
den toteutumiseksi. (Kuusela 2013, 66.) 
Rauramon (2012, 14) mukaan työntekijän arvostuksen tarvetta tukevat hyvinvointia 
ja tuottavuutta samanaikaisesti edistävä päämäärä ja strategia sekä eettisesti kestä-
vät arvot, jotka näkyvät käytännön toiminnassa. Oikeudenmukainen palkka- ja palkit-
semisjärjestelmä, palautekäytännöt sekä toiminnan arviointi ja kehittäminen ovat 
osa jokapäiväistä arkea ja pitkäjänteistä toimintaa. (Rauramo 2012, 14.) Työn luon-
netta on tutkittu vuosi kausia ja 1960- luvulla Kahn ja Wiener ovat esittäneet seuraa-
van luokittelun (ks. taulukko 9), jonka mukaan työhön voi suhtautua kuuden näkökul-










TAULUKKO 9. Työn arvo ja merkitys. (Rauramo 2012, 125-126) 
Keikka Työ on välttämätön paha, häiritsevä tekijä. Työn tarkoitus on tu-
lojen saaminen, millä tavalla on jokseenkin yhdentekevää. ääri-
muoto tällaisesta voi olla omaisuusrikos. 
 
Homma Työssä voi olla jotakin kiinnostavaa etenkin mukavassa seurassa 
tehtynä, mutta tavoitteena on ennen muuta toimeentulo. Siten 
hommaa voi helpostikin vaihtaa. 
 
Ammatti Työn tekijälle tuottaa tyydytystä harjoittaa taitoja, joihin hänellä 
on taipumusta ja koulutusta. Tähän liittyy myös oman työn arvos-
taminen. 
 
Ura Henkilö haluaa jatkuvasti kehittää työtään, edetä ja ottaa vas-
tuuta. 
 
Kutsumus Siihen sisältyy sisimmän itsensä toteuttamista, toisten palvele-
mista. Vaikuttaa siltä, että palkkatyö on tänä päivänä hyvinkin 
kattavasti syrjäyttänyt tällaisen kutsumustyön ja työn välineelli-




Henkilö omistautuu täysin työlleen, jonka uskoo ratkaisevalla ta-
valla hyödyttävän yhteiskuntaa. Tähän voi liittyä uskonnollinen 
näkemys ihmistä korkeammasta tehtävän antajasta. 
 
 
Jokainen henkilö kaipaa arvostusta ja arvostus tai sen puute onkin läsnä jokaisessa 
sosiaalisessa tilanteessa. Arvostusta kaivataan eniten itselle tärkeiltä ihmisiltä, esi-
mies ja kollegat kuuluvat tähän joukkoon, koska työskentelemme heidän kanssaan 
lähes päivittäin. Myös yrityksen johdon kiinnostusta tai välinpitämättömyyttä ei pidä 





5 OPETTAJIEN OSAAMISEN KEHITTÄMINEN RATKAISU-
KESKEISELLÄ MENETELMÄLLÄ 
5.1 Tutkimuskysymys ja tutkimuksen rajaus 
Opinnäytetyön tavoitteena oli saada organisaation tarvitsema tulevaisuuden osaami-
nen sellaiseen näkyvään muotoon, että voidaan suunnitella ja toteuttaa sekä yksilö- 
ja ryhmäkohtaisia että organisaatiokohtaisia kehittämissuunnitelmia. Päätutkimuson-
gelmana oli osaamisen kehittämisen prosessin luominen Mäntän seudun koulutus-
keskuksen (MSKK) majoitus- ja ravitsemisalan osastolle. Alatutkimusongelmia määri-
teltiin kolme: 
– Mitä asiantuntijuus ja osaamisen johtaminen ovat? 
– Mistä eri toimenpiteistä kehittämisprosessi koostuu? 
– Millaista osaamista ammatillisella opettajalla pitää olla nyt ja tulevaisuudessa? 
Opinnäytetyön tietoperusta keskittyy asiantuntijuuteen ja osaamisen johtamiseen. 
Osaamisen johtaminen on hyvin laaja kokonaisuus, ja sieltä on nostettu esille: osaa-
misen strateginen johtaminen, osaamisen ennakointi, osaamisen kehittäminen, osaa-
misen arviointi ja mittaaminen sekä osaamisen arvostus. Opinnäytetyö perustuu teo-
rioihin ja aiempiin tutkimuksiin. Niihin on tärkeää perehtyä perusteellisesti ja yrittää 
löytää niistä olennainen oman tehtävän kannalta. Tutkimuskohteena on case-yrityk-
sen yksi osasto ja siellä kaikki opettajat, yhteensä viisi henkilöä. 
5.2 Tutkimusmenetelmät  
Tutkimusmenetelmällisesti pääpaino tässä tutkimuksessa oli ratkaisukeskeisellä tutki-
musotteella. Ratkaisukeskeisen menetelmän periaatteet selviävät taulukosta 10. 




tapa, joka tarkoittaa tietynlaista asennetta ongelmallisiin tilanteisiin. Se pyrkii ratkai-
suihin, tavoitteiden ja päämäärien löytämiseen sekä suuntautuu tulevaisuuteen ja et-
sii voimavaroja ja toiveikkuutta. (Katajainen yms. 2006.) 
 
TAULUKKO 10. Ratkaisukeskeisen lähestymistavan periaatteet. (Kurttila yms. 2010, 
16-17; Katajainen yms. 2006) 




-Ongelmia ei tarvitse sivuuttaa, mutta on hyödyllistä suunnata 
huomiota siihen, mitä toivotaan ongelman sijasta. Jos käy-
tämme energiamme ongelmien vatvomiseen, meillä ei usein 
riitä energiaa tulevaisuuteen katsomiseen. 
 
-Tavoitteet löytyvät ideoista, unelmista, haaveista, suunnitel-
mista – siitä, mitä halutaan saavuttaa ongelman sijasta. 
 
2. Kannattaa keskittyä 
siihen mitä on ja mikä 
toimii, ei siihen mitä 
puuttuu ja mikä ei 
toimi. 
 
-Yksilöillä ja työyhteisöillä on energiaa, kykyjä, taitoja, tietoa, 
onnistumisia ja suhteita, joita vahvistamalla ja hyödyntämällä 
päästään hyvinvointiin ja menestykseen. 
 
-Parhaat vastaukset, ratkaisut ja ehdotukset löytyvät yksilöistä 
ja työyhteisöistä itsestään. 
 
3. Pieni askel on mer-
kittävä, kun vain huo-
maat sen. 
 
-Pienikin edistys kertoo, että suunta on kääntynyt oikeaksi ja 
muutos on alkanut. 
 
-Huomioimalla pieniäkin askelia mahdollistat muutoksen. Jos 
pieni muutos otetaan tosissaan, siitä voi seurata iso loikka. 
 
4. Arvostamalla muita 
saavutat enemmän. 
 
-Arvostus näkyy haluna tehdä yhteistyötä, kuunnella, rohkaista 
ja hyväksyä erilaisetkin ihmiset ja mielipiteet. Tällainen käytös 
kasvaa ja kumuloituu työyhteisössä. 
 
-Arvostava esimies haluaa nähdä muissa hyvää ja oivaltaa, että 
jokaiselta voi oppia. 
 
5. Myönteisyys, keveys 
ja luovuus tuovat tulok-
sia. 
 
-Kaikkea voi tehdä, mikä toimii. Myönteisyyden, luovuuden ja 
keveyden avulla vapautetaan energiaa, joka helpottaa yhteis-
työtä ja uusien ratkaisujen löytymistä. Liika vakavuus kangistaa 
ja tuo virheiden pelkoa. 
 
6. On olemassa monia 
erilaisia ratkaisuja. 
 
-Jokaisella meillä on oma tapamme nähdä asiat. Hyväksymällä 
erilaisia vaihtoehtoisia näkemyksiä meille avautuu mahdolli-
suus päästä tavoitteeseen monia erilaisia polkuja pitkin. Mo-






Ratkaisukeskeisen tutkimusotteen lisäksi tutkimuksessa hyödynnettiin tapaustutki-
muksen lähestymistapoja. Tapaustutkimuksen tehtävänä on tuottaa kehittämisehdo-
tuksia ja -ideoita, siksi se soveltuu hyvin myös kehittämistyön lähestymistavaksi. Tut-
kimuksen kohteena eli tapauksena (case) voi olla yritys tai sen osa, yrityksen tuote, 
palvelu, toiminta tai prosessi. Tapaustutkimus pyrkii tuottamaan syvällistä ja yksityis-
kohtaista tietoa tutkittavasta tapauksesta. Siinä on tärkeämpää saada selville suppe-
asta kohteesta paljon kuin laajasta joukosta vähän. (Ojasalo ym. 2009, 52.) Tapaus-
tutkimus vastaa usein kysymyksiin ”miten?” ja ”miksi?” (Ojasalo ym. 2009, 53; Kvali-
MOTV.)  Tutkimuksen kohde valitaan aina käytännön tarpeiden sekä kehittämistyölle 
asetettujen tavoitteiden mukaisesti (Ojasalo ym. 2009, 53). Tapaustutkimukselle on 
tyypillistä, että monenlaisia menetelmiä käyttämällä saadaan syvällinen, monipuoli-
nen ja kokonaisvaltainen kuva tutkittavasta tapauksesta.  Tapaustutkimuksen voi 
tehdä niin määrällisin kuin laadullisinkin menetelmin tai niitä yhdistelemällä. (Ojasalo 
ym. 2009, 55; Saaranen-Kauppinen & Puusniekka.) 
Tässä tapaustutkimuksessa käytettiin monia eri menetelmiä, osa menetelmistä kuu-
lui kvalitatiiviseen ja osa kvantitatiiviseen menetelmään. ”Samassa tutkimuksessa on 
mahdollista käyttää erilaisia teorioita, menetelmiä ja aineistoja, myös kvalitatiivista ja 
kvantitatiivista aineistoa, saman tutkimusongelman ratkaisemiseksi.” Taulukossa 11 
on vertailtu laadullisen ja määrällisen tutkimuksen eroja. (Tilastokeskus.) 
 





-yleensä haastatellaan valittuja yksilöitä 
-haastattelun perusmuoto on avoin ky-
symys tai teema  
-ei kriittisiä pisteitä, tulkinta jakautuu 
koko tutkimusprosessin ajalle 
-aineiston totuudellisuudella ei merki-
tystä 
 
- haastattelut perustuvat yleensä satun-
naisotokseen 
- tutkimuksessa kriittisiä pisteitä, joiden 
jälkeen ei voi enää palata edeltäviin vai-
heisiin 
- tutkimukseen kuuluu aina numeraali-
nen havaintomatriisi, johon aineisto on 
tiivistetty 




Tutkimuksessa käytetyt menetelmät olivat: kysely, havainnointi, ryhmähaastattelu, 
keskustelu ja SWOT-analyysi. Kyselyiden etuna on se, että sen avulla on mahdollista 
kerätä laaja tutkimusaineisto. Kyselyt tuottavat yleensä paljon numeroihin perustuvia 
tuloksia, joita voidaan käsitellä tilastollisesti. Näiden tilastollisten tietojen käsittelyyn 
on kehitetty erilaisia tilastollisia analysointitapoja ja ohjelmistoja. Kyselyn heikkouk-
sina pidetään tiedon pinnallisuutta sekä sitä, ettei voida arvioida, kuinka tosissaan 
vastaajat ovat suhtautuneet tutkimukseen. Lisäksi vastauslomakkeen onnistuneisuus, 
vastaajien tietoisuus ja perehtyneisyys tutkittavaan asiaan vaikuttavat tulokseen. 
(Ojasalo ym. 2009, 108.) 
Havainnointi (observointi) on tärkeä kehittämistyön menetelmä. Sitä voidaan käyt-
tää itsenäisesti tai jonkin muun menetelmän tukena, kuten kyselyjen ja haastattelu-
jen. (Ojasalo ym. 2009, 103.) Havainnointi voi olla systemaattista ja jäsenneltyä tai 
vapaata ja luonnolliseen toimintaan mukautuvaa. Havainnoija voi olla tarkkailtavan 
ryhmän jäsen tai täysin ulkopuolinen. Systemaattista havainnointia käytetään 
yleensä kvantitatiivisessa tutkimuksessa ja osallistuvaa havainnointia kvantitatiivi-
seen tutkimuksen menetelmänä. (Hirsjärvi ym. 2009, 214.) 
Haastattelu on aina vuorovaikutuksellinen tilanne ja se edellyttää osallistujien välistä 
luottamusta. Haastateltavalle on etukäteen kerrottava haastattelun tarkoitus ja luot-
tamuksellisuus. Haastattelu eroaa tavallisesta keskustelusta, koska haastattelija oh-
jaa haastattelussa käytävää keskustelua. (Ojasalo ym. 2009, 95.) Haastattelu voidaan 
toteuttaa yksilö-, pari- tai ryhmähaastatteluna. Ryhmähaastattelu on varsin tehokas 
tapa, koska silloin saadaan tietoja usealta henkilöltä samaan aikaan. Toisaalta haas-
tattelun tulos saattaa vääristyä, jos ryhmässä on dominoivia henkilöitä, jotka pyrkivät 
määräämään haastattelun suunnan. Nämä asiat kannattaa ottaa huomioon, kun tul-
kitsee tuloksia ja tekee johtopäätöksiä. (Hirsjärvi ym. 2009, 210- 211.) 
Nelikenttäanalyysi koostuu organisaation sisäisistä vahvuuksista ja heikkouksista 
sekä mahdollisuuksista ja uhkista, jotka liittyvät ulkoisiin tekijöihin (ks. kuvio 10). 
SWOT- lyhenne tulee englanninkielisistä sanoista: strength, weakness, opportunies ja 
threats. (KT Kuntatyönantajat 2011, 8.) SWOT-analyysi saattaa olla hyvin subjektiivi-








KUVIO 10. Nelikenttäanalyysi. (KT Kuntatyönantajat 2011, 8)  
 
5.3  Prosessikuvaus osaamisen kehittämisestä 
Opinnäytetyön keskeinen tavoite oli luoda kehittämisen prosessi Mäntän seudun 
koulutuskeskuksen (MSKK) majoitus- ja ravitsemisalan osastolle. Kehittämistyön 
alussa piti perehtyä tärkeisiin peruskysymyksiin: toimintaympäristön strategiaan sekä 
alalla tulevaisuudessa tarvittavan osaamisen ja tiedon ennakointitietoihin ja tutki-
muksiin. Sastamalan koulutuskuntayhtymän strategisiksi tavoitteiksi on nostettu yh-
teistyö, työelämän palvelu- ja kehittämistehtävä sekä seudullisen päätöksenteon ke-




toimintatapoja, jotka tukevat strategian toteutumista. (Sastamalan koulutuskuntayh-
tymä 2012.) Kehittämisen prosessista tehtiin prosessikaavio (ks. taulukko 12). Proses-
sikaavion sisällöt ja tehdyt toimenpiteet selvitetään tarkemmin tämän luvun alalu-
vuissa. 




Tutkimussuunnitelman ja aiheen esittely 
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Tulevaisuudessa tarvittavan osaamisen ja tiedon ennakointitietoja ja tutkimuksia on 
tehty melko paljon, mutta suurin osa niistä ennakoi tulevaisuutta enimmillään vuo-
teen 2020 saakka. Kun vertailin näitä tietoja, löysin niistä paljon yhteneväisyyksiä, 
joita olen siten hyödyntänyt sekä osaamisalueiden että osaamiskartan laadinnassa. 
Ennakointiraporteissa nousivat keskeisesti esille substanssin osaamisen lisäksi mm. 
kansainvälisyys, tieto- ja viestintätekniikan taidot, verkostoituminen, ihmisten hyvin-
vointi ja terveellinen elämä, ympäristöosaaminen, työelämäosaaminen, kehittämis-
osaaminen ja yrittäjyys. Nostaisin esille seuraavat ennakointitutkimukset- ja hank-
keet: Osaava opettaja 2010- 2010, Palvelut 2020- ennakointihanke, Tulevaisuusluo-
tain- hanke, Oivallus- hanke, Valtakunnallinen ammatillisten osaamistarpeiden enna-
kointi (VOSE)- projekti sekä Himasen ym. (toim.). Kestävän kasvun malli- raportti. 
Osaamisalueiden laadinnassa vertailin myös Helakorven (2010) ja Paason (2010) 
osaamisalueiden määrittelyjä. Osaamistarpeiden pohjalta määrittelin opetushenki-
löstön osaamisalueet. Ne koostuvat konkreettisista osaamisista ja niissä on enna-
koitu tulevaisuuden osaamistarpeita. Osaamisalueiksi muodostuivat: substanssi osa-
alue, pedagoginen osa-alue, kehittämisen osa-alue ja työyhteisön osa-alue.  
Osaamisalueiden lisäksi määriteltävänä olivat myös osaamistasot. Euroopan parla-
mentti ja neuvosto hyväksyivät keväällä 2008 suosituksen eurooppalaisesta tutkinto-
jen viitekehyksestä; European Qualifications Framework (EQF). EQF pyrkii edistä-
mään kansalaisten liikkuvuutta ja elinikäistä oppimista. Se muodostuu kahdeksasta 
tasosta ja tasot kattavat kaikki tutkinnot perustasosta edistyneeseen tasoon. (Ope-
tushallitus 2008b; Opetusministeriö 2012.) Osaamistasoiksi määriteltiin viisi (5) ta-
soa: 1 = en osaa, 2 = hallitsen perusteet, tarvitsen tukea, 3 = toimin itsenäisesti, 4 = 
hallitsen laaja-alaiset tiedot ja taidot (teoria ja käytäntö) ja osaan ohjata muita sekä 5 
= olen asiantuntija, huippuosaaja, kehitän eteenpäin osaamisaluetta. Osaamisas-
teikon tulee olla riittävän laaja, jotta osaamiselle saadaan riittävästi eroja. Opettajalle 
asetettiin osaamisen vähimmäistasoksi taso neljä (4) eli hänellä on alastaan laaja-
alaiset tiedot ja taidot (teoria ja käytäntö) ja hän osaa ohjata muita. Jokaisen opetta-




osaamistasoa viisi (5). Jotta opettajien koko työryhmässä olisi riittävä osaamistaso, 
pitää kuitenkin vähintään yhdellä opettajista olla myös tason viisi (5) osaamista eli 
hän on asiantuntija, huippuosaaja ja pystyy kehittämään osaamisaluetta eteenpäin. 
Tämä tasokuvaus vastaa EQF:n osaamistasoa kuusi (6). Kehittämisen ja työyhteisön 
osa-alueilla on kuitenkin myös niin vaativia tavoitteita, että niihin mielestäni vaadi-
taan jo tason seitsemän (7) osaamista, mikä tarkoittaa ylemmän ammattikorkeakou-
lututkinnon tai ylemmän korkeakoulututkinnon suorittamista. 
 huippuosaaminen niin vaativaksi, että se voisi olla yleensä vain yhden henki-
lön tavoitteena vain jollain osaamisalueilla. 
 olennaista on eri henkilöiden osaamisten yhdistelmä suhteessa ryhmän työ-
hön ja työn tavoitteisiin. 
Osaamisalueiden ja -tasojen lisäksi tehtävänä oli muuntaa kaikki hotelli-, ravintola- ja 
cateringalan perustutkinnon kahden osaamisalan, kokin ja tarjoilijan, tutkinnon osat 
osaamisperustaiseen muotoon ja hyödyntää tätä osaamisalueiden määrittelyssä. Tut-
kinnon osia työstettiin yhteistoiminnallisesti yhdessä koko ryhmän kanssa, mukana 
olivat kaikki opettajat ja koulutuspäällikkö. Tapaamiskertoja oli yhteensä kolme kap-
paletta, mutta tätä työtä tullaan jatkamaan vielä jatkossakin. Oppilaitoskohtainen 
opetussuunnitelmahan ei ole koskaan valmis, vaan sitä pitää tarkastella ja kehittää 
joka vuosi ja tehdä opetuksen toteutustapaan tarvittavia muutoksia.  
 
5.3.2 Osaamiskartoituksen toteutus ja osaamiskarttojen laadinta 
Päätimme selvittää opettajien nykyistä osaamistasoa osaamiskartoituksen avulla. Täl-
löin olemassa olevaa tai nykyistä osaamista verrataan tarvittavaan ja tavoitteena ole-
vaan osaamiseen. Tarkoituksena oli tunnistaa opettajien osaamisvahvuudet ja -puut-
teet. Osaamiskartoituslomakkeen laatiminen aloitettiin keväällä 2013. Lomakkeen 
laatimisen pohjana käytettiin aiemmin tehtyjä osaamisalueiden – ja-tasojen määrit-
telyjä. Lomakkeen laadinta vaati hyvää perehtyneisyyttä sisältöihin, jotta pystyy muo-




matta ihmiset ymmärtävät kysymykset eritavalla ja arviointi saattaa vaihdella henki-
lön mukaan. Lopuksi vielä pohdin, ovatko kaikki yksittäiset osaamiset todellakin olen-
naisia ja voisiko vielä joitain osaamisia yhdistää, koska helposti kyselyyn jää saman-
kaltaisia osaamisia. Osaamiskartoituslomakkeessa (ks. liite 2) on neljä osa-aluetta: 
substanssi osa-alue (ammatillinen tietotaito ja työelämäosaaminen), pedagoginen 
osa-alue (kasvatukselliset taidot ja koulutusprosessin hallinta), kehittämisen osa-alue 
oman osaamisen kehittäminen ja sekä oman alan ja työelämän kehittäminen) ja työ-
yhteisön osa-alue (tiimityö- ja verkosto-osaaminen sekä hallinto- ja talousosaami-
nen). Kysymysten määrä vaihteli eri osa-alueilla, koska halusin avata substanssin osa-
alueen kysymykset hyvin tarkasti, koska nämä jäävät helposti liian yleiselle tasolle, 
eikä kyselystä saataisi riittävän luotettavaa tulosta. Laajuus siis melko yhteneväinen 
eri osa-alueiden välillä, mutta kysymysten tarkkuus ja yksityiskohtaisuus riippuu osa-
alueen sisällöstä. Kysymysten määrä jakautui seuraavasti: substanssiosaaminen: 
kokki 100 kpl ja tarjoilija 93 kpl, pedagoginen osaaminen 48 kpl, kehittämisosaami-
nen 34kpl ja työyhteisöosaaminen 21 kpl. Kysymysten muotoiluun ja sisältöön otti 
kantaa myös koulutuspäällikkö, joka aktiivisesti oli tämän tutkimuksen toteutuksessa 
mukana. Vain substanssiosaamisen osiossa opettajat valitsivat kysymyssarjan sen 
mukaan, opettivatko he kokkeja vai/ ja tarjoilijoita. Kaikkien muiden osa-alueiden ky-
symykset olivat kaikille vastaajille aivan samoja.  Koska kyselyyn osallistui vain viisi 
osallistujaa, käytettiin apuna word- ja excel-ohjelmia. Mikäli osallistujia olisi ollut 
enemmän, silloin käyttöön olisi kannattanut ottaa jokin sähköinen palautejärjes-
telmä, esim. Webropol.  
Kaikille vastaajille selvitettiin osaamiskartoituksen etenemisen vaiheet ja heidän teh-
tävänsä. Osaamiskartoituslomakkeen sisältö ja kysymykset käsiteltiin yhdessä ennen 
vastaajien itsearviointia. Näin halusimme varmistaa, että kysymykset ymmärrettäisiin 
mahdollisimman samanlailla, eikä tulkinnanvaraa juurikaan jäisi. Lomake lähetettiin 
kaikille s-postilla toukokuussa 2013, mutta lomake oli mahdollista saada myös pape-
risena versiona. Kaksi vastaajista vastasi kyselyyn sähköisesti, loput kolme vastasivat 
perinteisesti tulostamalla lomakkeen ja kirjoittamalla kynällä vastaukset. Vastausai-




Saaduista vastauksista laadittiin jokaiselle vastaajalle oma henkilökohtainen osaamis-
kartta sekä osaston yhteinen osaamiskartta, mistä selviää osaston osaamisen nykyti-
lanne vastaajien itsearvioinnin perusteella. Osaamiskartassa ei korostettu osaamisen 
puutteita, vaan myönteisiä osaamisen kuvauksia. Tätä näkökulmaa korostettiin koko 
prosessin ajan, koska sitä vietiin ratkaisukeskeisesti eteenpäin. Jokaisen vastaajan 
vastauksista tehtiin jokaisesta osa-alueesta oma kvalifikaatioympyrä, josta selviää ha-
vainnollisesti osaamisen taso. Lisäksi osa-alueiden vastauksista on tehty tarkempia 
pylväsdiagrammeja, joista selviää yksityiskohtaisesti jokaisen vastauksen sijoittumi-
nen tavoiteprofiiliin. Nykyosaamista verrataan siis laadittuihin tavoitearvoihin ja kai-
kista osa-alueista on laskettu keskiarvo. Esimerkkejä näistä kuvioista löytyy tutkimuk-
sen tulokset- osioista. Osaamisen arviointiin osallistui tässä tutkimuksessa vain ar-
vioija itse sekä esimies. Kysymyksessä oli ns. 180-asteen arviointi. Osaamista voidaan 
arvioida myös laajemmin, jolloin arviointiin voisi osallistua kollegat, asiakkaat tai 
muut verkostokumppanit. Koska osaamiskartoitus oli hyvin laaja, päätimme pitäytyä 
vain kahdessa näkökulmassa. Jatkossa voidaan tehdä suppeampi kysely, esim. vain 
jotain tiettyä osa-aluetta koskeva. Tällöin näkökulmia voitaisiin ottaa tutkimukseen 
enemmän.  
5.3.3 Kehittämis- ja osaamiskeskustelut sekä kehittämissuunnitelmat 
Ensimmäinen kehityskeskustelu pidettiin toukokuussa 2013 ryhmäkehityskeskuste-
luna, johon osallistui kaikki vastaajat eli osaston opettajat. Keskustelusta ilmoitettiin 
hyvissä ajoin osallistujille ja sen sisältö ja eteneminen suunniteltiin yhdessä koulutus-
päällikön kanssa. Opettajien tiimimäisessä työssä ryhmäkehityskeskustelut ovat hyvä 
tapa, koska yhteisten tavoitteiden ja esille nousseista osaamisen kehittymistarpeista 
luodaan yhteinen käsitys. Ryhmäkehityskeskustelussa ei menty kovin yksityiskohtai-
sesti henkilökohtaisiin kysymyksiin, vaan keskityttiin ryhmän osaamisiin. Pääpaino 
olikin juuri ryhmän osaamisilla eli liikkeelle lähdettiin positiivisella otteella. Keskuste-
lun sävy oli motivoiva koko keskustelun ajan. Pohdimme myös, mitä osaamista ryh-
mään tarvittaisiin lisää eli mitä pitäisi kehittää. Keskusteluun nousi myös se, pitääkö 
kaikkien osata kaikkia, vaan riittääkö, että vain yksi tai osa osaa. Olennaistahan on eri 




Keskustelua varten jaettiin kaikille jo ennakkoon tiedoksi omien tulosten lisäksi myös 
ryhmän yhteinen tulos. Jokaisesta osa-alueesta oli tehty konkreettinen yhteenveto 
(taulukko ja kvalifikaatioympyrä), niistä oli helppo nähdä, onko tavoite saavutettu vai 
onko se saavuttamatta. Esimerkkinä ovat kokin substanssiosaamisen yhteenvedot 
taulukossa 13 ja kuviossa 11.  
TAULUKKO 13. Esimerkki kokin substanssiosaamisen yhteenvedosta 
 
 



























Ryhmäkehityskeskustelun lopuksi jaettiin kaikille osallistujille esitäytetty kehittämis-
suunnitelmalomake, johon he saivat laittaa omia ehdotuksiaan oman osaamisensa 
kehittämiseksi. Lomakkeessa oli myös osio, johon oli esitäytetty jokaisen omat vah-
vuudet. Jokainen näki siis vain omat kehittämisenkohteensa ja vahvuutensa. Tämä 
lomake oli avuksi toista kierrosta eli henkilökohtaista kehityskeskustelua varten. Toi-
seen keskusteluun osallistuivat vastaajan ja koululutuspäällikön lisäksi myös tutki-
muksen tekijä, jolla oli lähinnä havainnoijan rooli keskustelussa. Tässä keskustelussa 
keskiöön nousi vastaajan henkilökohtaiset tulokset. Tuloksia käytiin läpi jälleen vah-
vuuksien kautta. Vastaaja sai itse ensin kertoa kehittämisen kohteistaan ja toiveis-
taan eli mitä ja miten haluaisi itse edetä. Näin dialogi eteni yhdessä koulutuspäällikön 
kanssa ja henkilökohtainen kehittymissuunnitelma täydentyi. Keskustelussa näkyi ta-
savertaisuus ja myönteinen suhtautuminen toiseen.  
 
5.3.4  Kehittämissuunnitelmista osaamisen kehittämiseen 
Osaamisen arviointien tulokset taltioitiin ja hyödynnettiin kehittämissuunnitelmien 
laadinnassa. Kehityskeskustelun pohjalta koottiin ryhmän yhteinen kehittymissuunni-
telma. Suunnitelmasta esiin nousseet kehittämisenkohteet listattiin taulukkoon. Tä-
män jälkeen arvioitiin niiden tärkeysjärjestystä, laadittiin aikataulu ja koottiin asiat 
koulutuskalenteriin. Koulutuspäiviä sovittiin 2-3 viikoin välein 2-3 tuntia kerrallaan. 
Suurin osa koulutuspäivistä hoidettiin oman henkilöstön toimesta eli ne henkilöt, 
joilla oli aiheen huippuasiantuntijuutta ja osaamista, kouluttivat ryhmän muita henki-
löitä. Näin saimme kustannustehokkaasti osaamisen kehittämisen hyvään vauhtiin ja 
samalla nostettua esille ryhmässä jo olevaa ammattitaitoa. Jokaiselta osallistujalta 
löytyi huippuasiantuntijuutta ainakin muutamilta osa-alueilta. Näin jokaiselle saatiin 
koulutuspäiviä pidettäväksi ja jokaisen erityisosaaminen ja asiantuntijuus saatiin nä-
kyväksi. Osaamisen jakaminen jää helposti huomioimatta ja koulutusta lähdetään et-




6 TULOSTEN ESITTELY 
Saaduista vastauksista laadittiin jokaiselle vastaajalle oma henkilökohtainen osaamis-
kartta sekä osaston yhteinen osaamiskartta, josta selviää osaston osaamisen nykyti-
lanne vastaajien itsearvioinnin perusteella. Tulosten tarkastelussa keskitytään osas-
ton yhteiseen osaamiseen ja osaamisen kehittämisen keskeisiin kohtiin. Tuloksista 
nähdään kaikkien osa-alueiden osaaminen kvalifikaatioympyrällä kuvattuna. Lisäksi 
jokaisesta osa-alueesta on nostettu esiin muutamia tarkempia kohteita, mikäli niihin 
liittyy jotain erityisosaamista tai kehittämistä. Kaavioita ja diagrammeja muodostui 
paljon, mutta niitä kaikkia ei ole tutkimuksen kannalta merkityksellistä esitellä tässä 
raportissa. Kaikista osa-alueista tehtiin lisäksi oma SWOT-analyysi (ks. liite 2), jotta 
vahvuuksista saatiin paremmin näkyviin yrityksen tulevaisuuden mahdollisuudet ja 
vastaavasti heikkouksien myötä mahdolliset uhkatekijät. Näitä SWOT-analyysin tulok-
sia käsitellään tulosten kertauksen yhteydessä. Kysymykset oli jaoteltu neljään pää-
ryhmään: substanssiosaaminen, pedagoginen osaaminen, kehittämisosaaminen ja 
työyhteisöosaaminen (ks. kuvio 12). Kuviossa 12 esitetään myös osaamisalueiden 
keskiarvot diagrammeina. Nämä pääryhmät jaettiin vielä kahteen tai kolmeen osa-
alueeseen, jotka näkyvät kuviossa 13. Kysymyksiä oli yhteensä 318 kappaletta, joista 
suurin osa liittyi substanssiin osaamiseen, koska tähän liittyvät osaamiset avattiin 





KUVIO 12. Osaamisalueiden kokonaistulokset (ka. 3,82) 
 
 
















































Substanssiosaaminen jaettiin kolmeen osaan: tarjoilijan ja kokin osaamiseen sekä 
työelämäosaamiseen. Tarjoilijan substanssiosaamisesta oli tehty 93 kysymystä, joihin 
vastasivat kaikki muut vastaajat yhtä lukuun ottamatta. Osaamisen keskiarvo oli 3,79 
eli hiukan alle tavoitetason 4. Vahvuuksina (ks. kuvio 14) esiin nousivat asiakaspal-
velu, hygienia ja puhtaanapito, kestävä kehitys, ruoanvalmistus, elintarviketietous ja 
ravitsemusosaaminen sekä toimialan tunteminen. Heikompia kohteita (ks. kuvio 14) 
puolestaan olivat majoituspalvelut, ruoka- ja tapakulttuuri, tuotetietous, työvälineet 
ja anniskelu sekä yrittäjyys.  
 
KUVIO 14. Tarjoilijan substanssiosaaminen (n=4) 
Vastaajien arviot omasta asiakaspalveluosaamisestaan (ks. kuviot 15 ja 16) jakautui-
vat arvojen 2,63–5,0 välille. Eniten osaamisen kehittämistä vaatii englannin ja ruotsin 
kielen taito. Myös ruokien ja juomien pöytiin tarjoiluun liittyvä myyntityö ja tarjoilu-
työ vaativat osaamisen parantamista. Parhaiten vastaajien mukaan sujuvat myyntilin-
jaston, vitriinin ja noutopöydän kunnostaminen sekä gastronomisen järjestyksen nou-




























erityistä huomiota kohtiin, joiden tulos jää alle 3,0:n. Vastauksissa oli iso jakauma, 
koska kahdella vastaajalla oli erityisosaamista ja asiantuntijuutta. 
 
KUVIO 15. Tarjoilijan substanssiosaaminen: asiakaspalvelu 1/2 (n=4) 
 
 
KUVIO 16. Tarjoilijan substanssiosaaminen: asiakaspalvelu 2/2 (n=4) 
0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5 5
Osaan tehdä tilausmääräyksen ja osaan toimia…
Osaan liinoittaa ja kattaa noutopöytiä ja…
Osaan käyttää kate- / kattamislautasta.
Osaan kattaa ja somistaa asiakas- ja noutopöytiä…
Osaan laittaa ruoat gastronomiseen järjestykseen…
Osaan kunnostaa myyntilinjaston, vitriinin ja…
Osaan suositella ruokiin sopivia juomia.
Osaan käyttää tarjotinta sujuvasti.
Osaan esitellä, myydä, suositella ja tarjoilla juomia…
Osaan esitellä, myydä, suositella ja tarjoilla ruokia.
Tavoite Osaaminen
0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5 5
Hallitsen erilaisia myyntitekniikoita ja osaan tehdä…
Osaan huomioida erilaiset asiakkaat ja…
Osaan kantaa ruoka-annoksia ja kerätä lautasia…
Hallitsen vatitarjoilun eri tarjoilutavat:…
Osaan hinnoitella tuotteita.
Osaan rekisteröidä myyntiä ja ottaa vastaan…
Osaan hankkia ja ottaa vastaan asiakaspalautetta…






Työvälineiden osaaminen (ks. kuvio 17) jakautui kahtia vastaajien kesken. Kahdella 
vastaajalla oli huippuosaamista, ja osalla ei juuri lainkaan osaamista. Tässä tapauk-
sessa keskiarvo ei kerro koko totuutta, vaan pitää tarkastella tuloksia yksilökohtai-
sesti. Keskiarvoksi muodostui 3,63, joka jää alle tavoitetason. Varsinkin baarin työväli-
neisiin tarvitaan lisää perehtyneisyyttä. Hotellipalveluihin liittyvä majoituspalvelu-
osaamisen (ks. kuvio 18) keskiarvo jää vain 3,50:een. Vain yhdellä vastaajalla oli eri-
tyisosaamista. 
 
KUVIO 17. Tarjoilijan substanssiosaaminen: työvälineet ja majoituspalvelut (n=4) 
Tuotetietousosaamiselle (ks. kuvio 18) muodostui keskiarvoksi vain 3,23. Tässä osi-
ossa on paljon kehitettävää, koska kellään vastaajilla ei mielestään ole huippuasian-
tuntijuutta eikä erityisosaamista. Miedot ja väkevät alkoholijuomat sekä juomasekoi-
tusten valmistaminen vaativat eniten kehittämistä. Näiden kohtien keskiarvot jäivät 
vain 2,5:n tuntumaan. Puolella vastaajista on pätevyys toimia vastaavana hoitajana ja 
vastaukset jakautuivat tämän mukaisesti kahtia.  
 
0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5 5
 Osaan tehdä asiakkaiden tulo- ja lähtöselvityksen.
Osaan esitellä erilaiset huonetyypit, twin, double, …
Tunnistan ja osaan käyttää ruoanvalmistukseen…
Tunnistan ja osaan käyttää tarjoiluun liittyviä …
Tunnistan ja osaan käyttää erilaisia laseja (pv, vv,…
Tunnistan ja osaan käyttää viinin tarjoiluun liittyviä …






KUVIO 18. Tarjoilijan substanssiosaaminen: tuotetietous ja anniskelu (n=4) 
Kokin substanssiosaamiseen liittyviä kysymyksiä oli yhteensä 100 kpl, ja kaikki viisi 
vastaajaa vastasivat näihin kaikkiin kysymyksiin. Vastausten keskiarvo oli 4,18 eli hiu-
kan yli tavoitetason 4. Kokin vahvuuksia (ks. kuvio 19) olivat ruoanvalmistus, ravitse-
mus ja elintarvikkeet, hygienia ja puhtaanapito, gastronomia ja visualisointi, tilaus- ja 
juhlapalvelu sekä kestävä kehitys ja eettisyys. Kehittämisen kohteiksi (ks. kuvio 19) 
nousivat vain toimialan tunteminen, työelämän pelisäännöt ja yrittäjyys. 
 
KUVIO 19. Kokin substanssiosaaminen (n=5) 
0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5 5
Osaan noudattaa alkoholilainsäädäntöä.
Minulla on vastaavan hoitajan pätevyys.
Osaan alkoholittomien juomien tietoperustan…
Osaan mietojen alkoholijuomien tietoperustan:…
Osaan mietojen alkoholijuomien tietoperustan:…
Osaan väkevien alkoholijuomien tietoperustan …
Osaan valmistaa juomasekoituksia  (kansainväliset…































Ruoanvalmistusosaamisen keskiarvo nousi yli tavoitetason, sillä se oli 4,18 (ks. kuvio 
20). Huomioitavaa on nostaa muutamia kehittämisen kohteita esiin, kuten kansainvä-
liset keittiöt (3,40), suurien määrien ruoanvalmistus (3,60), reseptiohjelmien käyttä-
minen (3,10) sekä annosruokien valmistaminen (3,60). Kaikista näistä kehittämisen 
kohteista löytyy kuitenkin myös erityisosaamista. Vahvuuksina vastaajien mielestä 
ovat mm. pikaruokatuotteiden valmistus (4,40), perusleivonnaisten valmistaminen 
(4,80), aamiaisen ja lounaan valmistaminen (4,70) sekä työsuunnitelmien laatiminen 
ja työn ajoittaminen (4,60). 
 
 
KUVIO 20. Kokin substanssiosaaminen: ruoanvalmistus (n=5) 
 
0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5 5
Osaan tulkita tilausmääräystä ja toimia sen…
Osaan laatia työsuunnitelman ja toimia sen…
Osaan ajoittaa ja jaksottaa työni.
Hallitsen vähintään yhden reseptiohjelman ja…
Osaan suurentaa ja pienentää reseptejä sekä…
Osaan valmistaa aamiaisen eri jalostusasteilla…
Osaan valmistaa lounaan (noutopöytä,…
Hallitsen perusleivonnaisten valmistamisen.
Osaan valmistaa annosruokia (ala carte, fine…
Hallitsen ruoanvalmistuksen eri menetelmät…
Olen perehtynyt kansainvälisten keittiöiden…
Osaan valmistaa tilaus- ja juhlaruokia.
Osaan valmistaa pikaruokatuotteita.





Ravitsemusosaamisen keskiarvo oli yli tavoitetason, sillä se oli 4,35 (ks. kuvio 21). 
Vastaajien mielestä heillä on asiantuntevaa osaamista ravitsemusasioissa. Vain ravit-
semussuositusten hallinnassa (3,80) ja tuotetuntemuksessa (3,80) on kehittämistä, 
muuten osaaminen on vastaajien mukaan asiantuntevaa. Varsinkin erityisruokavalioi-
hin liittyvä osaaminen on erinomaista (4,60). Elintarvikeosaamisen keskiarvo oli ta-
voitetason tuntumassa eli 4,13. Erityisosaamista löytyi elintarvikkeiden vastaan-
otossa, varastoinnissa ja säilytyksessä (4,60) sekä perusraaka-aineiden käsittelyssä 
(4,40). Erikoisraaka-aineiden käsittelyyn pitää kiinnittää huomiota, koska siinä tulos 




KUVIO 21. Kokin substanssiosaaminen: ravitsemus ja elintarvikkeet (n=5) 
 
Toimialan tuntemisen keskiarvo jäi alle tavoitetason, sillä se on 3,80 (ks. kuvio 22). 
Asiantuntemusta löytyi lähes kaikilla vastaajilla lähiseudun toimipaikkoista (4,20). 
0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5 5
Osaan vastaanottaa, varastoida ja säilyttää…
Olen perehtynyt perusraaka-aineiden alkuperään ja…
Olen perehtynyt erikoisraaka-aineiden alkuperään…
Osaan ravitsemuksen periaatteet.
Hallitsen erityisruokavalioiden (terveydelliset syyt)…
Hallitsen erityisruokavalioiden (eettiset ja…
Minulla on hyvä tuotetuntemus.
Osaan muuntaa ruokaohjeita erityisruokavaliota…
Osaan tulkita tuoteselosteita.






Valtakunnan toimipaikkojen tuntemus oli keskiarvoltaan 3,80, mutta kansainväliset 
hotelli- ja ravintolayritykset ovat tuntemattomimpia, sillä osaamisen keskiarvo oli 
vain 3,40. Työelämän pelisäännöt ovat pääosin hyvin tiedossa, kuten työturvallisuus-
asiat (4,10) ja yhteistyökyvykkyys ja vuorovaikutustaidot(4,30). Koko osion tulosta 
laskee huomattavasti EA-taitojen hallinnan puuttuminen ja EA-kortin vanhenemiset 
(1,80). Kuluttajalainsäädäntö kaipaa myös päivittämistä, sillä keskiarvo oli vain 3,40. 
 
 
KUVIO 22. Kokin substanssiosaaminen: työelämän pelisäännöt ja toimialan tuntemi-
nen (n=5) 
 
Substanssiosaamiseen kuuluvan työelämäosaamisen keskiarvo oli 3,85 eli hiukan alle 
tavoitetason 4. Tähän osaamiseen liittyviä kysymyksiä oli yhteensä 22 kpl, ja kaikki 
vastaajat vastasivat kaikkiin kysymyksiin. Työelämäosaamisen vahvuuksia (ks. kuvio 
24) olivat vastuuntunto ja kyky itsenäiseen työhön (4,23), tulevaisuudessa tarvittavan 
osaamisen tiedostaminen (4,30) sekä yhteistyö- ja tiimityötaidot (4,47). Heikkouksia 
(ks. kuvio 23) olivat tietotekniikan ja verkostojen hyödyntäminen (3,30), alan järjes-
telmien ja tietolähteiden tunteminen (3,70), kielitaito ja ammattikieli (3,67), alan ta-
pojen ja perinteiden tunteminen (3,60) sekä käytännön työkokemus (3,55). 
0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5 5
Tunnen työyhteisön ohjeet , säännöt ja…
Olen perehtynyt työturvallisuusasioihin ja osaan…
Osaan toimia yhteistyökykyisesti ja minulla on…
Minulla on hyvät ensiaputaidot ja EA- korttini on…
Olen perehtynyt kuluttajalainsäädäntöön.
Tunnen hyvin lähiseudun alan toimipaikat.
Tunnen alan toimipaikkoja valtakunnan laajuisesti.






KUVIO 23. Työelämäosaaminen (n=5) 
Alan järjestelmien ja tietolähteiden käyttämisen keskiarvo jäi alle tavoitetason, sillä 
se oli 3,70 (ks. kuvio 25). Asiantuntemusta tai erityisosaamista ei tähän osioon ollut 
kenelläkään vastaajalla. Tietotekniikan ja verkostojen hyödyntämisessä (ks. kuvio 24) 
on myös kehitettävää. Tämän osion keskiarvo oli vain 3,30. Sekä tietotekniikan moni-
puolinen käyttö työssä että laaja asiantuntijaverkosto vaativat kehittämistä. 
 
KUVIO 24. Työelämäosaaminen: alan järjestelmien ja tietolähteiden käyttäminen 

























0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5 5
Minulla on alani laaja asiantuntijaverkosto.
Osaan käyttää monipuolisesti tietotekniikkaa
työssäni.
Osaan käyttää erilaisia alan tieto- ja
varausjärjestelmiä.






Kielitaidon ja ammattikielen hallinnassa keskiarvo jäi hieman alle tavoitetason, sillä 
se oli 3,67 (ks. kuvio 25). Asiantuntemusta löytyi vain alan ammattikielen kohdalla 
kahdella vastaajalla. Kielitaidon hallinta erilaisissa työtilanteissa vaatinee toimenpi-
teitä, koska tulos oli vain 3,00. Kukaan vastaajista ei kokenut, että olisi kielitaidossa 
asiantuntijatasolla. Kirjallinen ja suullinen viestintä suomen kielellä (3,80) on pääosin 
tavoitetasolla, sillä yksi vastaajista tarvitsee siihen tukea. Alan tavat ja perinteet jäi-
vät alle tavoitetason, sillä tuloksena oli 3,60 keskiarvo. Vastaajat kokivat pääsevänsä 
tavoitetasoon yhtä vastaajaa lukuun ottamatta. Erityistä osaamista ei kukaan vas-
taaja tuonut esille.  
 
KUVIO 25. Työelämäosaaminen: kielitaito ja ammattikieli sekä alan tapojen ja perin-
teiden tunteminen (n=5) 
 
6.2 Pedagoginen osaaminen 
Pedagogisen osa-alueen keskiarvo oli 4,06 eli hiukan yli tavoitetason 4. Pedagogisen 
osaamisen vahvuuksia (ks. kuvio 27) olivat kasvatuksen teoria ja käytäntö, ohjaus ja 
motivointi, ihmissuhdetaidot, opetuksen suunnittelu ja arviointi opetussuunnitelma-
osaaminen sekä työssäoppimisen ja ammattiosaamisen näyttöjen järjestäminen ja 
0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5 5
Tunnen alan historiaa ja kehityssuuntauksia.
Toimin suvaitsevaisesti ja avoimesti sekä tunnen eri
kulttuurien historiaa.
Osaan äidinkielen ja suullisen ja kirjallisen viestinnän
perustaidot.
Osaan kommunikoida suomen-, ruotsin- ja
englanninkielellä erilaisissa tilanteissa työssäni.





ohjaus. Heikkouksia (ks. kuvio 26) olivat opetuksen toteutus, työpaikkaohjaajien 
opastus ja koulutus sekä aikuiskoulutus- ja näyttötutkinto-osaaminen. 
 
KUVIO 26. Pedagoginen osa-alue: kasvatukselliset taidot ja koulutusprosessin hallinta 
(n=5) 
Pedagogisista taidoista (ks. kuvio 27) opiskelijoiden ohjaus ja motivointi saavutti 4,06 
keskiarvon eli juuri tavoitetason. Parhaiten vastaajien mielestä sujuvat opiskelijoiden 
motivointi (4,40), ymmärrettävän kielen käyttäminen ohjaustilanteissa (4,40) sekä 
opiskelijoiden yksilöllisten erojen huomioiminen (4,40). Kehittämisen kohteina ovat 
erilaisten ohjausmenetelmien käyttö lähi- ja verkko-opetuksessa (3,80) sekä erityis-

































KUVIO 27. Pedagoginen osa-alue: ohjaus ja motivointi (n=5) 
 
Opetuksen arvioinnin keskiarvo (ks. kuvio 28) ylitti tavoitetason, sillä se oli 4,20. Var-
sinaisia kehittämisen kohteita ei tästä osioista noussut esiin, koska kaikkiin kysymyk-
siin tuli sama arviointi eli 4,20. Keskeisiä arvioitavia asioita olivat oppimisen ja osaa-
misen arvioinnin eroavaisuudet sekä ammattiosaamisen näyttöjen ja oppimistehtä-
vien merkitys arvioinnissa. 
Opetussuunnitelmaosaaminen (ks. kuvio 28) on varsin hyvällä pohjalla vastaajien 
mielestä, sillä keskiarvoksi tuli 4,20. Vastaajat kokivat tuntevansa opetussuunnitel-
man perusteiden yhteisen osan ja myös noudattavansa niitä opetuksessa (4,40). 
Myös atto-aineiden integrointi saa hyvän keskiarvon, 4,20. Vain opetussuunnitelman 
perusteiden tutkintokohtaisissa sisällöissä ja niiden noudattamisessa on hieman pa-
rannettavaa, sillä tulos jäi hieman keskiarvon alapuolelle eli 3,80. Tässä kohdassa piti 
siis arvioida sekä tarjoilijan että kokin opetussuunnitelman perusteiden tietämystä. 
Kaksi vastaajaa arvioi, että heillä on vahvaa asiantuntemusta opetussuunnitelman 
osaamisessa. 
 
0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5 5
Osaan motivoida opiskelijoita.
Osaan ottaa huomioon opiskelijoiden yksilöllisiä
eroja (noudatan hopsia/ hojksiaà yksilöllinen…
Osaan käyttää ymmärrettävää kieltä
ohjaustilanteissa
Osaan hyödyntää erilaisia ohjausmenetelmiä lähi-
ja verkko-opetuksessa.
Osaan ohjata ryhmää menettämättä
henkilökohtaista otetta
Osaan käyttää erilaisia oppimisympäristöjä ja –
välineitä
Osaan tunnistaa oppimisen esteitä ja oppimisen
vaikeuksia








KUVIO 28. Pedagoginen osa-alue: opetuksen arviointi ja opetussuunnitelmaosaami-
nen (n=5) 
     
Opetuksen toteutuksen keskiarvo (ks. kuvio 29) jäi hieman alle tavoitetason, oltuaan 
3,85. Asiantuntemusta löytyi erilaisten oppimisalustojen ja verkkopedagogiikan käyt-
tämisessä, vaikka näiden keskiarvot jäivät kaikkinensa vain 3,40 tasolle. Erilaisten uu-
sien opetusmenetelmien käyttäminen (3,60), oppimisen dokumentoinnin ohjaami-
nen (3,80) sekä sosiaalisen median käyttö opetuksessa ja ohjauksessa (3,80) vaativat 
osaamisen päivittämistä. Osaamisen hajonta oli varsin moninainen eri vastaajien kes-
ken. Selkeästi osa osaa asian, mutta osalla on vielä paljon oppimista. 
0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5 5
Tunnen opetussuunnitelman perusteiden yhteisen
osan sisällöt ja noudatan niitä opetuksessani.
Tunnen opetussuunnitelman perusteiden
tutkintokohtaiset (kokki ja tarjoilija) sisällöt ja…
Osaan suunnitella ja toteuttaa atto- aineiden
integrointia ammatillisiin opintoihin.
Ymmärrän työelämän sitouttamisen merkityksen
opetussuunnitelmatyöhön ja toteutan sitä top-…
Osaan arvioida oppimista ja osaamista yksilöllisesti
Ymmärrän oppimisen ja osaamisen arvioinnin erot ja
toimin sen mukaisesti työssäni.









KUVIO 29. Pedagoginen osa-alue: opetuksen toteutus (n=5) 
 
Työssäoppimisen ja ammattiosaamisen näyttöjen järjestäminen ja ohjaus osataan 
vastaajien mielestä oikein hyvin, keskiarvoksi muodostui jopa 4,55. Opiskelijoiden oh-
jaus (4,60) osataan tehdä ennen työssäoppimisjaksoa, jakson aikana että jakson jäl-
keen. Myös ammattiosaamisen näyttöjen suunnittelu ja toteutus osataan (4,60). 
Verkkopedagogiikan hyödyntäminen sai heikoimman tuloksen, joskin sekin on 4,40. 
Vastaajien mukaan työpaikkaohjaajien opastuksen ja koulutuksen keskiarvoksi tuli 
3,20. Tässä oli vastaajien kesken paljon hajontaa. Kaksi vastaajista koki omaavansa 
erityisosaamista ja asiantuntijuutta. Loput vastaajista vastasivat joko 2,00 tai 3,00, jo-
ten koulutustarvetta on myös tässä asiassa. Aikuiskoulutus- ja näyttötutkinto-osaami-
nen saavutti vain 3,40 keskiarvon. Mikään kysymyksistä ei saavuttanut tavoitetasoa. 
Heikoin tulos tuli tutkintotilaisuuden koko prosessin hoitamisesta (3,00). Huomioita-
vaa on, että vastaukset jakautuivat hyvin paljon. Kaksi vastaajista arvioi tuntevansa ja 
osaavansa asiat hyvin, mutta lopuilla ei ole juurikaan kokemusta asiasta ja arviointi 
oli sen mukainen. (ks. kuvio 30.) 
0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5 5
Osaan soveltaa uusimpia oppimiskäsityksiä omaan…
Ymmärrän kansainvälistymisen merkityksen…
Osaan käyttää monipuolisesti erilaisia…
Osaan käyttää joustavia oppimisympäristöjä ja  -…
Osaan käyttää erilaisia oppimisalustoja ja hallitsen…
Osaan ohjata opiskelijoita erilaisissa…
Tunnen verkkopedagogiikan mahdollisuudet ja…
Osaan hyödyntää verkkopedagogiikkaa…
Osaan käyttää sosiaalista mediaa opetuksessa/…
Osaan tuottaa uutta ja ajantasaista…






KUVIO 30. Pedagoginen osa-alue: työssäoppimisen ja ammattiosaamisen näyttöjen 
järjestäminen ja ohjaus, aikuiskoulutus- ja näyttötutkinto-osaaminen sekä työpaikka-
ohjaajien koulutus ja opastus (n=5) 
 
6.3 Kehittämisosaaminen 
Kehittämisen osa-alue on jaettu kahteen osaan, oman osaamisen kehittämisen osa-
alueeseen sekä oman alan ja työelämän kehittämiseen.  
Oman osaamisen kehittämisen (ks. kuvio 31) keskiarvoksi muodostui 3,81 eli jonkin 
verran alle tavoitetason. Tavoitteeseen päästiin mm. oman työn kokonaissuunnitte-
lussa (4,60), oman työn arvioinnissa (4,40), ammattietiikan mukaisessa toiminnassa 
(4,60), uusien ratkaisujen kokeilemisessa työssä (4,40), oman työn ideointi ja opetus-
alan kehittäminen (4,20) sekä säännöllinen koulutuksissa käyminen (4,20). Kehittämi-
sen kohteita on myös useita: kehittämisprojektien johtaminen (3,00), opetusalan tut-
kimuksien seuraaminen (3,20), näkemyksellisyys oman alan kehittämiseen (3,40), 
0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5 5
Osaan kouluttaa uusia työpaikkaohjaajia sekä
päivittää jo koulutettujen ohjaajien tietoja.
Tunnen näyttötutkintojärjestelmän perusteet.
Osaan tehdä henkilökohtaistamisen tutkinnon
suorittajalle.
Osaan suunnitella yksilöllisiä oppimispolkuja.
Osaan järjestää tutkintotilaisuuden koko prosessin.
Osaan ohjata opiskelijoita koulussa ennen top-jakson
alkua (top+ amos) ja top-jaksolla.
Osaan hyödyntää verkkopedagogiikkaa
työssäoppimisen ohjauksessa.
Osaan ohjata opiskelijoita ammattiosaamisen näytön
suunnittelussa ja toteutuksessa.






työelämäjaksojen hyödyntäminen (3,20) sekä OPE.FI-tason tieto- ja viestintätekniset 
taidot (2,20). Oman osaamisen kehittäminen on kuvattu kuvioissa 32 ja 33. 
 
KUVIO 31. Kehittämisen osa-alue: oman osaamisen kehittäminen (n=5) 
 







































1.14. Minulla on hyvät
tieto- ja…
Osaaminen Tavoite
0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5 5
Hallitsen oman työni kokonaissuunnittelun
Osaan arvioida omaa työtäni
Osaan toimia alani arvostusta nostavasti
Osaan toimia opettajan ammattietiikan mukaisesti.
Olen rohkea kokeilemaan työssäni uusia ratkaisuja
Osaan johtaa kehittämisprojekteja






KUVIO 33. Kehittämisen osa-alue: oman osaamisen kehittäminen 2/2 (n=5) 
 
Kehittämisen osa-alueen toinen osa on oman alan ja työelämän kehittäminen (ks. ku-
vio 34). Tämän osa-alueen keskiarvoksi muodostui 3,40 eli reippaasti alle tavoiteta-
son 4. Vahvuuksia olivat alan lainsäädännön tunteminen (4,00), Benchmarking:n ja 
vertaisarvioinnin merkitys ja hyödynnettävyys omassa työssä(4,00), työelämän kehit-
tämistarpeiden huomioiminen (4,00), työelämän palautteen hyödyntäminen (4,00) 
sekä oman työn vaikuttavuuden arviointi (4,00). Kukaan ei omaa erityistä osaamista 
tai asiantuntijuutta tällä osa-alueella. Tavoitteeseen pääsivät muutamat, mutta eivät 
kuitenkaan joka kohdassa. Heikkouksia olivat kiinteä työelämäyhteistyö kv-hank-
keissa (2,20), yhteisprojektit työelämän kanssa (2,20), alan kehittäminen uutta tutki-
mustietoa hyödyntäen (2,40), ennakoinnin merkityksen huomioiminen ja tiedon ke-
rääminen, hyödyntäminen sekä trendien ja heikkojen signaalien tunnistaminen 
(2,80), työelämälähtöisten kehittämisprojektien suunnittelu (3,40), Taitaja-valmen-
nukseen perehtyminen (3,60) ja valmentajana toimiminen (3,80), ammattialan kehi-
tyksen ja trendien seuraaminen (2,80), kiinnostus työelämän ja opettajien vaihtoihin 
(3,00) sekä opetuksen suunnittelu yhdessä työelämän kanssa (3,00). Oman alan ja 
työelämän osaaminen on kuvattu kuvioissa 35 ja 36. 
0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5 5
Minulla on näkemyksellisyyttä oman alani
kehittämiseksi
Minulla on oma kehittymissuunnitelma
(urasuunnitelma)
Minulla on ideoita työni ja opetusalani
kehittämiseksi.
Käyn säännöllisesti koulutuksissa.
Päivitän ammatillista osaamistani jatkuvasti.
Osaan hyödyntää työelämäjaksoja.
Minulla on hyvät tieto- ja viestintätekniset taidot ja






KUVIO 34. Kehittämisen osa-alue: oman alan ja työelämän kehittäminen (n=5) 
 



























0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5 5
Osaan ottaa työssäni huomioon työelämän…
Osaan muuttaa ja kehittää omaa ja osaston…
Osaan arvioida työni vaikuttavuutta myös…
Ymmärrän työni merkityksen alueen työelämän…
Toimin kiinteässä yhteistyössä alueeni työelämän…
Toimin kiinteässä yhteistyössä alueeni työelämän…
Ideoin yhteistyötahojen kanssa yhteisprojekteja…
Pystyn vaikuttamaan alani kehitykseen tuomalla…







KUVIO 36. Kehittämisen osa-alue: oman alan ja työelämän kehittäminen 2/2 (n=5) 
 
6.4 Työyhteisöosaaminen 
Työyhteisön osaamisalue on ajettu tiimityö- ja verkosto-osaamisen sekä talous- ja 
hallinto-osaamisen osa-alueisiin.  
Tiimityö- ja verkosto-osaamisen (ks. kuviot 37 ja 38) keskiarvoksi tuli 3,85 eli hieman 
alle tavoitetason 4. Vahvuuksia olivat oppilaitoksen vision tunteminen ja että, ne oh-
jaavat yhteistä kehittämistä (4,00), yhteistyö muiden kanssa ja uusien toimintatapo-
jen innovointi (4,00), taito toimia moniammatillisissa yhteistyöryhmissä (4,00), yh-
teistyöverkostoissa toimiminen (4,00) sekä taito hakea asiantuntija-apua ja konsul-
taatiota oppilaitoksen eri aloilta (4,20). Vahvuudetkin olivat arvioitu tasolle 4, sen 
korkeampaa asiantuntijuutta ja osaamista ei vastaajien mielestä heillä ollut.  Heik-
kouksina olivat oman osaamisen esilletuominen (3,30), erilaisissa johtamistehtävissä 
0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5 5
Osaan suunnitella työelämälähtöisiä…
Olen perehtynyt Taitaja-/ Skills-toimintaan.
Osaan toimia valmentaja kilpailutoiminnassa.
Seuraan aktiivisesti ammattialani kehitystä ja…
Suunnittelen opetustani yhteistyössä työelämän…
Osaan suunnitella työelämälähtöisiä projekteja ja…
Osaan alan lainsäädännön.
Ymmärrän Benchmarking:n/ vertaisarvioinnin…
Ymmärrän eri alojen välisen yhteistyön…





toimiminen (3,00) sekä työelämästä saadun palautteen hyödyntäminen (3,80). Vas-
taukset jakautuivat melko moninaisesti, neljällä vastaajista oli useita kehittämisen 
kohteita, mutta myös joitakin vahvuuksia.  
 









































KUVIO 38. Työyhteisön osa-alue: tiimityö ja verkosto-osaaminen (n=5) 
 
Työyhteisön toinen osa-alue on talous- ja hallinto-osaamisen osaamisalue (ks. kuviot 
39- 41), jonka keskiarvoksi tuli 3,59 eli jonkin verran alle tavoitetason 4. Vahvuuksina 
olivat vain talouden hallinnan ymmärtäminen omassa työssä (4,00) sekä opetushalli-
tuksen säädösten ja määräysten noudattaminen omassa työssä (4,00). Kehittämisen 
kohteita oli melko paljon, kuten ammatillisen täydennyskoulutuksen suunnittelu ja 
johtaminen (3,00), työelämän tutkimus- ja kehittämistoiminnan seuraaminen (3,20), 
tulevaisuuden ammattirakenteiden näkeminen (3,40), ammatillisen koulutuksen ase-
man kohottaminen (3,60), yksikköhintarahoituksen ja tulosrahoituksen periaatteet 
(3,40) sekä talouden hallinnan ymmärtäminen omassa organisaatiossa (3,50). Yksi 
vastaajista pääsee keskiarvoon 4,00, mutta hänelläkään ei ole mitään erityisosaa-
mista. Suurin osa arvioi osaamisensa 2,00 tai 3,00 eli kehitettävää riittää. 
0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5 5
Osaan tuoda rakentavasti esille oman osaamiseni
Osaan toimia erilaisissa johtamistehtävissä…
Ymmärrän, miten oppilaitoksen visiot ohjaavat…
Osaan hyödyntää työelämästä saatavaa palautetta…
Osaan tehdä yhteistyötä oppilaitoksen muiden…
Osaan toimia moniammatillisissa yhteistyöryhmissä
Ymmärrän yhteistyön merkityksen uusien…
Osaan toimia tavoitteellisesti muita aloja…
Osaan ja haluan toimia ihmisten kanssa eri…






KUVIO 39. Työyhteisön osa-alue: talous- ja hallinto-osaaminen (n=5) 
 
 










































0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5 5
Ymmärrän talouden hallinnan periaatteet omassa
organisaatiossani.
Ymmärrän mitä talouden hallinta tarkoittaa omassa
työssäni.
Tunnen ammatillisen koulutuksen taloudelliset
reunaehdot: yksikköhintarahoituksen ja…








KUVIO 41. Työyhteisön osa-alue: hallinto-osaaminen (n=5) 
 
 
7 TULOSTEN TARKASTELU JA JOHTOPÄÄTÖKSET 
7.1 Osaamisen kehittäminen 
Kokonaisuudessaan kehittämisprosessiin kului aikaa noin vuosi. Vuoden mittainen 
prosessi oli ajallisesti hyvä, koska silloin pystyttiin riittävästi suunnittelemaan ja pro-
sessoimaan tapahtumia. Henkilöstön eli prosessiin osallistujien motivointiin on tär-
keää kiinnittää erityistä huomiota, jotta innostus oman osaamisen pohdintaan ja ke-
hittämiseen lähtee hyvin alkuun. Aloitimme prosessin esittelemällä tämän kehittämis-
prosessin sisältöä ja tavoitteita, miksi tällainen työ tehdään, miten työ tullaan teke-
mään, milloin mitäkin tapahtuu. Mitä tämä edellyttää osallistujilta? Jotta osaamisen 
kehittäminen tuntuisi kaikista osallistujista ajankohtaiselta ja tärkeältä asialta, aloi-
timme kaikille tutulla ja tärkeällä teemalla. Työstimme yhdessä kokin ja tarjoilijan pe-
0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5 5
Ymmärrän yhteiskunnan asettamat tavoitteet…
Osaan toimia opetushallinnon säädösten ja…
Olen aktiivinen ammatillisen koulutuksen…
Osaan tarttua ammatillisen koulutuksen…
Pystyn suunnittelemaan ja johtamaan…
Seuraan aktiivisesti alueen työelämän…





rustutkinnon kaikki tutkinnon osat osaamisperustaiseen muotoon. Tämä työ olisi pi-
tänyt tehdä joka tapauksessa tulevan ECVET:n eli ammatilliseen koulutukseen kuulu-
vien opintosuoritusten eurooppalaisen siirtojärjestelmän vuoksi. Näin henkilöstöä ei 
kuormitettu ylimääräisellä työllä, eikä siten aiheuttanut mitään resurssiongelmia. En-
nakointiraportteihin ja tutkimuksiin perehtyminen vaati yllättävän paljon aikaa, var-
sinkin niiden vertaileminen toisiinsa ja keskeisten tulevaisuuden visioiden esille nosta-
minen. Osallistujilta kannattaa kysyä palautetta osaamisen kehittämisen prosessista, 
jotta prosessia pystyy paremmin kehittämään. Palaute pitää käsitellä huolellisesti ja 
ottaa kehittämisenkohteet huomioon seuraavalla ”kierroksella”. Kyselyyn osallistu-
jille järjestettiin teemahaastattelu, jossa he saivat antaa palautetta prosessin onnis-
tumisesta. Aluksi osallistujilta kysyttiin, mitä hyötyä tai haittaa heidän mielestään täl-
laisilla osaamiskartoituksilla on sekä miten he kokivat vastaamisen ja itsearvioinnin 
tekemisen. Seuraavana on joitain tyypillisiä vastauksia. 
Kyllä mä koen, että tästä on hyötyä sekä osastolle että ittelle. 
Tottakai siitä on hyötyä. Huomasin, että kyllähän sitä toisaalta ittelle on usein liian 
kriittinen, monia asioita ehkä sitä osaakin, mutta mä rupesin kaivaan asioita jotenkin 
liikaa ja ajattelin etten mä totakaan osaa. 
Kummallekin oli hyötyä, sekä osastolle että ittelle 
En osaa oikein vastata, olihan se mielenkiintoista, aina on hyvä opetella uusia asioita. 
Sillain ittelle varmaan semmonen hyvä puoli, että asiat oli niin pilkottu, siinä sitten 
tuli oikeesti mietittyä juttuja, sillain niin kuin enemmän henkilökohtaisella tasolla. 
Kun yhteenvedon tekee, niin sit mietii, että osastolla olis joka kohtaan ainakin joku 
joka osaa. 
Ehkä useimpiin kohtiin oli helppo löytää vastaus. 
Substanssiosaaminen oli selkee, sillain käsin kosketeltava ja näin 
Varmastikin nimenomaan loppua kohden piti enempi miettiä kysymystä ja vastausta. 
Sitten aina se, että äkkiä sitä valitsee vain kivan keskitien mihin laitella rukseja, mut 
se että oikeesti laittaa myös ääripäihin, jos tarvetta. 
Kyllä se vaikuttaa, se oma tuntemus asiaan. Kyllä työyhteisön osa-alueet oli vaikeita, 





Lähes kaikki vastaajat olivat sitä mieltä, että osaamisen näkyväksi tekeminen on hyö-
dyllistä niin itselle kuin osastollekin. Substanssin osaamisalueen kysymyksiin oli hel-
pompi vasta, koska ne olivat niin yksityiskohtaisia ja konkreettisia. Loppua kohden 
moni joutui miettimään huomattavasti kauemmin vastaustaan. 
7.2 Osaamiskartoituksen toteutus  
Osaamiskartoituslomakkeen tekeminen oli haastavaa ja aikaa vievää. Ensin piti mää-
ritellä pääryhmät eli osa-alueet sekä näiden osaamisalueet. Osaamisalueille määritel-
tiin kysymyksiä ottaen huomioon ennakointiraporteista ja tutkimuksista nousseet 
asiat sekä opetussuunnitelman perusteet. Kysymyksiä laadittaessa piti kiinnittää eri-
tyistä huomiota kysymysten määrään, laatuun ja ymmärrettävyyteen. Kysymyksissä 
pitää olla mahdollisimman vähän tulkinnanvaraa, jotta niistä saataisiin oikea mittaus-
tulos. Kysymykset testattiin yhdellä opettajalla ja koulutuspäälliköllä, ja jonkin verran 
pieniä muutoksia niihin tehtiinkin. Kyselyyn vastaaminen pitää ohjeistaa hyvin huolel-
lisesti. Osaamiskartoitukseen osallistumisen tarkoitus ja motiivit pitää selittää hyvin 
vastaajille, jotta ei pääse syntymään turhia epäluuloja. Hyvin nopeasti nousee kys-
myksiä: Miksi meille tehdään tällainen? Mikä idea tällä taas on? Tehdäänkö muillakin 
osastoilla tällainen? 
Osaamiskartoituslomakkeen laadintaan kannattaa perehtyä hyvin, jotta sillä saadaan 
vastaukset toivottuihin asioihin, vastaajien osaamisvahvuuksiin ja -puutteisiin. Osaa-
miskartoituksen laajuuteen ja kartoituksen tiheyteen on hyvä tehdä pitkän aikavälin 
suunnitelma. Laaja ja perusteellinen kartoitus ei ole tarpeellinen vuosittain, mutta 
pienempiä osa-alueita voisi hyvin ottaa teemoiksi aina kehittämiskeskustelujen yh-
teydessä. Niiden pohjalta on helppoa lähteä miettimään henkilöstön osaamista ja sen 
kehittämistä. Olennaisten kysymysten laadinta on tärkeää, jotta niistä tulisi selkeitä, 
ymmärrettäviä ja yksityiskohtaisia. Muuten vastaajat saattavat ymmärtää kysymykset 
väärin ja tulokset vääristyvät. Valitsin osaamiskartoituslomakkeeseen neljä osa-alu-
etta: substanssi osa-alue (ammatillinen tietotaito ja työelämäosaaminen), pedagogi-




alue oman osaamisen kehittäminen ja sekä oman alan ja työelämän kehittäminen) ja 
työyhteisön osa-alue (tiimityö- ja verkosto-osaaminen sekä hallinto- ja talousosaami-
nen). Kysymysten määrä vaihteli osaamisalueen sisällön mukaisesti. Jatkossa voisi 
vuosittain ottaa vain yhden osaamisalueen tarkasteluun ja substanssiosaamisen voisi 
jakaa vielä pienempiin osa-alueisiin vuosittain. Tällä tavalla päästään vielä syvem-
mälle yksittäisiin osaamisiin. Vastaajat kannattaa perehdyttää hyvin kysymyksiin, 
jotta vastaaminen ei ole liian aikaa vievää ja kysymykset ymmärrettäisiin mahdolli-
simman samalla tavalla. Lomakkeen täyttämiseen kannattaa varata aikaa riittävästi, 
mutta ei kuitenkaan liikaa, koska sitten saattaa koko asia unohtua. Tässä kyselyssä 
vastausaikaa annettiin kaksi viikkoa ja se tuntui varsin sopivalta. Vastaajilta kysyttiin, 
millä tavoin he kokivat kyselyyn vastaamisen.  Myöskin kysymysten määrästä, laa-
dusta ja kattavuudesta annettiin palautetta.  Vastauksista nousi esiin: 
Oli järkee, mutta aikaa vievää, mä tein sen monessa erässä, en tehnyt kaikkea ker-
ralla. Sitten huomas sen, että se oli huono juttu, kun tein sen monessa erässä. Osa 
jutuista unohtui, kun teki monessa erässä, jotenkin oli vielä raskaampaa. 
Täytin kerralla koko paperin hartaudella, siihen meni kaksi tuntia. Istuin jalkahoi-
dossa täysin hiljaa ja täytin kyselyn rauhassa. En ole ennen täyttänyt näin perusteelli-
sesti mitään lappua. 
Mähän tein tän koneella yhdellä kerralla. Musta sinänsä kiva, kun siinä oli niin pie-
neksi pilkottu noita asioita, ylipäätänsä hyvä.  
Oli nimenomaan hyvä, että ne oli pilkottu pieniksi alueiksi ja selkeiksi, että siinä pää-
see asian ytimeen, niin voi miettiä osaanko vai enkö, aika tarkkaan. 
Niitä kysymyksiä oli paljon, mutta sillä lailla se oli hyvä, että se on sillain eroteltu. Oli 
ihan omaa tyhmyyttä, jos ei osannu erottaa mihin vastaa. 
Ihan samaa mieltä kuin XX, hyvä, että ne oli pilkottu tosi pieniksi paloiksi, nyt oli 
pakko miettiä, toi ja toi juttu kuuluu tähän ja se oli loogista. 
Sillain oli selkee, että omasta mielestä ainakin ymmärsin kaikki. 
Eiköhän tässä nivaskassa ollut kaikki mahdollinen. 
Kysymyksiä oli tosi paljon, en näkis, että sieltä mitään puuttuis.  
 
Vastaajat kokivat, että kyselyyn kannattaa vastata yhdellä kertaa, muuten keskittymi-




kysymykset olivat riittävän tarkkoja ja yksityiskohtaisia. Myöskin laajuutta pidettiin 
riittävänä, mitään tärkeää ei kenenkään mielestä puuttunut. Joskin kyselyyn vastaa-
minen vei 1-2 tuntia aikaa ja se koettiin hieman raskaana. Tämän vuoksi näin laajaa 
kyselyä ei pidäkään tehdä vuosittain, ehkäpä 3-5 vuoden välein olisi sopiva kyselyti-
heys. Palautteessa tuli esiin seuraavat näkökulmat: 
Isompi kartoitus viiden vuoden, pienempi pala 1-2 vuoden välein. 
Vaikeeta… tuntuu, että vuodet menee niin äkkiä. Tuleeko se liian äkkiä, jos on joka 
vuosi? 
Osaamisen arviointiin osallistui tässä tutkimuksessa vain arvioija itse sekä esimies. 
Kysymyksessä oli ns. 180-asteen arviointi. Osaamista voidaan arvioida myös laajem-
min, jolloin arviointiin voisi osallistua kollegat, asiakkaat tai muut verkostokumppa-
nit. Koska osaamiskartoitus oli hyvin laaja, päätimme pitäytyä vain kahdessa näkökul-
massa. Jatkossa voidaan tehdä suppeampi kysely, esim. vain jotain tiettyä osa-aluetta 
koskeva. Tällöin näkökulmia voitaisiin ottaa tutkimukseen enemmän. Kyselyyn vas-
taajat pohtivat haastattelussa, olisiko hyvä, jos myös kollegat tai asiakkaat eli opiske-
lijat arvioisivat opettajien osaamista ja mitä haasteista se voi tuoda.  
Ensi vaikutelma on se, että kuulostaa kauheelta. 
Mä kerään muutenkin jatkuvasti itelleni palautetta opiskelijoilta, kyllä mulle käy täl-
lainen. 
Jos kokee, ettei saa sitä tukee tai kiitosta ja kunniaa keneltäkään, mutta sitten saat 
sen paperilla opiskelijoilta, sehän kuittaa sen puutteen. Jos sitä ei koskaan kukaan 
muu jaa, mehän olemme täällä kuitenkin oppilaita varten, niin jos sieltä suurin osa 
on sitä mieltä, että kaikki on hyvin, musta se on ok. 
Oppilaat mieluummin, työkavereita on vaikeempi arvioida, se ei ole helppoa ollen-
kaan. 
Pitää olla jotenkin samantyylinen, miten sen asian osaa esittää, ettei toinen esim. 
loukkaannu. 
Aikuiset miettii asioita, mutta nää keskenkasvuiset oppilaat annattaa tulla kaiken 





Kollegoiden tai opiskelijoiden osallistuminen osaamisen arviointiin herätti ristiriitaisia 
tunteita. Osan mielestä opiskelijat eivät voisi osallistua arviointiin, koska vastaukset 
eivät olisi välttämättä relevantteja. Myöskin kollegoiden arviointiin suhtauduttiin hiu-
kan epäileväisesti, koska pelättiin sitä, miten kollegat reagoivat kehittämisen kohtiin. 
Varsinkin siinä tapauksessa, jos vastaaja omasta mielestään osaa hyvin ja kollegat 
ovatkin eri mieltä. Tässä tapauksessa on haastavaa, jotta työyhteisön ilmapiiri pysyy 
hyvänä.  
7.3 Osaamiskartoituksen tulokset 
7.3.1 Ammatillinen tietotaito ja osaaminen sekä työelämäosaaminen 
Tarjoilijan substanssiosaamiseen liittyvään osaamiseen vastasivat neljä viidestä vas-
taajasta. Yksi vastaajista ei juurikaan osallistu tarjoilijoiden opetukseen, joten tämän 
vuoksi hän ei vastannut näihin kysymyksiin. Kokonaisuudessaan osaamisen keskiarvo 
jäi alle tavoitetason, mutta tätä keskiarvoa tärkeämpää on perehtyä eri osaamisaluei-
siin ja vastaajien henkilökohtaisiin tuloksiin. Henkilökohtaisten tulosten jakauma oli 
arvojen 2,73- 4,40 välillä eli melko suurta hajontaa vastaajien kesken. Vastaajien arvi-
oinnin perusteella ryhmässä on paljon vahvuuksia, kuten asiakaspalvelu, hygienia ja 
puhtaanapito, kestävä kehitys, ruoanvalmistus, elintarviketietous ja ravitsemusosaa-
minen sekä toimialan tunteminen. Vahvuuksien myötä tulevaisuuden mahdollisuuk-
siksi nousee useita asioita. Toimialan tunteminen varmistaa toimivat työelämäyhtey-
det jatkossakin, mutta erilaisten yhteistyömuotojen monipuolisuuteen kannattaa 
kiinnittää entistä enemmän huomiota. Opettajien osaaminen on hyvällä tasolla, joten 
sitä kannattaisi hyödyntää laaja-alaistamalla koulutustarjontaa enemmän myös ai-
kuiskoulutuksen piiriin. Koulutustarjonta voisi olla edelleen tutkintoon johtavaa kou-
lutusta, mutta myös erilaisia ”lyhytkursseja” kannattaisi miettiä lisää ja tarjota näitä 
lähiseudun yritysten henkilöstölle. Opettajien osaamisen esilletuominen nostaa kou-
lutusalan profiilia ja lisää opettajien motivaatiota kehittää omaa työtään ja osaamis-
taan edelleen. Kehittämisen kohteita puolestaan olivat majoituspalvelut, ruoka- ja ta-




kehittämistä vaatii opettajien kielitaito. Kehittämisen kohteiden myötä uhkakuviksi 
nousee monia asioita. Opettajien yrittäjyysosaaminen ei vastaa toivottua tavoiteta-
soa. Yrittäjyys on nostettu sekä opetussuunnitelmissa että tulevaisuuden osaamistar-
peissa tärkeään rooliin. Miten yrittäjyyskasvatus toteutuu, jos asiaan ei kiinnitetä no-
peasti huomiota? Yrittäjyyskasvatus on niin moninainen ja laaja kokonaisuus, joka pi-
tää sisällään sekä sisäisen yrittäjyyden että ulkoisen yrittäjyyden elementtejä. Miten 
yrittäjyys puretaan opetussuunnitelmasta todelliseen käytännön tekemiseen jokaisen 
opettajan toimesta, on erittäin tärkeä asia myös tulevaisuudessa. Puutteellinen kieli-
taito puolestaan estää kansainvälisen toiminnan jatkumisen ja kehittymisen. Osa 
opettajista hallitsee hyvin englannin kielen ja pystyy hoitamaan yhteistyötä kansain-
välisten yhteistyökumppaneiden kanssa. Pitäisikö kuitenkin kaikilla opettajilla olla 
edes välttävä suullinen englanninkielen taito, että pystyisivät osallistumaan yhteisiin 
tapahtumiin kansainvälisten vieraiden kanssa. Uusien tuotteiden ja työmenetelmien 
hallinnan kehittäminen on hiukan kaksijakoinen asia, voisivatko opettajat oppia näitä 
asioita työelämässä vai pitäisikö opettajien pystyä viemään tätä osaamista työelä-
mään. Opettajien työelämäjaksot voisivat olla oiva väylä tuotetietouden eteenpäin 
viemiseen molempiin suuntiin. Varsinkin erikoisraaka-aineiden osalta opettajilla oli 
kehittymisentarpeita.  
7.3.2 Kasvatukselliset taidot ja koulutusprosessin hallinta 
Pedagogisen osa-alueen keskiarvo oli 4,06 ja vastaajien keskiarvot asettuivat 3,40- 
4,64 välille. Vahvuuksia olivat kasvatuksen teoria ja käytäntö, ohjaus ja motivointi, ih-
missuhdetaidot, opetuksen suunnittelu ja arviointi, opetussuunnitelmaosaaminen 
sekä työssäoppimisen ja ammattiosaamisen näyttöjen järjestäminen ja ohjaus. Näi-
den vahvuuksien myötä nousee esille monia mahdollisuuksia tulevaisuudessakin. 
Opettajat osaavat työskennellä erilaisten oppijoiden kanssa, luoden heille yksilöllisiä 
ja joustavia opinpolkuja. Opiskelijat motivoituvat ja viihtyvät, näin ollen on mahdolli-
suus, että myös opintojen läpäisyaste paranee. Vastaajilla on myös erilaisten ohjauk-
sellisten taitojen vahvaa hallintaa, joten he pystyvät hyödyntämään ohjaustapoja 




minen ja hyödyntäminen päivittäisessä työn suunnittelussa ja työskentelyssä varmis-
taa sen, että opetus toteutetaan sen mukaisesti. Opetussuunnitelmaa on myös hel-
pompi pitää ajan tasalla ja mahdollisesti päivittää sitä esimerkiksi työelämästä saa-
dun palautteen perusteella, kun sen itse tuntee perin pohjaisesti. Vastaajien osaami-
nen myös varmistaa laadukkaan ja ammattitaitoisen työssäoppimisen sekä ammatti-
osaamisen näyttöjen ohjauksen. Opiskelijoiden oppiminen tulee tapahtumaan en-
tistä enemmän työssäoppimispaikoilla tai muunlaisen työelämäyhteistyön parissa, 
siksi onkin erittäin tärkeää, että tämä ohjaustyö on hallinnassa ja sen merkitystä ja 
tärkeyttä korostetaan.  
Opetuksen suunnitteleminen yhdessä muiden opettajien kanssa mahdollistaa kak-
soisopettajuuden toteutumista opetuksessa. Näin saadaan paremmin molempien 
osaaminen ja vahvuudet käyttöön ja samalla voidaan oppia toisilta ja näin oma osaa-
min täydentyy sekä saada vertaistukea työhön. Kaksoisopettajuus voi tapahtua kah-
den ammatinopettajan kesken, mutta se on mahdollista myös ammattitaitoa tuke-
vien oppiaineiden (atto-aineet) opettajien kanssa. Oppilaitoksessamme on ollut mit-
tava kokeilu atto-aineiden integroimisesta ammattiaineisiin ja olemme saaneet tästä 
varsin hyviä tuloksia. Jotta tämä integrointi onnistuu, vaatii se ammatinopettajalta 
hyvää opetussuunnitelmaosaamista sekä yhteistyökykyä ja -halua.  
Opetuksen arvioinnin hyvä osaaminen mahdollistaa uudenlaisen arvioinnin toteutu-
misen. Opettajien tulee työssään erottaa oppimisen ja osaamisen arvioinnin erot, 
niin oppilaitoksessa kuin työssäoppimisjaksoilla. Arvioinnissa pitää huomioida am-
mattiosaamisen näyttöjen ja arvioitavien oppimistehtävien merkitys koko tutkinnon 
osan arvioinnissa. Opettajien pitää päästä eroon ns. jatkuvasta näytöstä ja koenume-
roihin perustuvasta arvioinnista. Opetuksen toteutuksen keskiarvo jäi kokonaisuu-
tena alle tavoitetason, mutta siellä oli osa-alueita, joissa oli vahvaa asiantuntemusta 
ja osaamista. Erilaisten oppimisalustojen ja verkkopedagogiikan hyödyntäminen ope-
tuksen toteuttamisessa mahdollistaa osaltaan erilaisten ja yksilöllisten opintojen ete-




opiskelijoita verkon välityksellä myös etäisyydeltään kaukana olevia opiskelijoita. Esi-
merkiksi ne opiskelijat, jotka suorittavat työssäoppimisjakson ulkomailla pidemmän 
aikaa, pystyy opettaja verkon välityksellä ohjaamaan heitä paremmin. 
Kehittämisen kohteena oli opetuksen toteutus, joista varsinkin erilaisten ohjausme-
netelmien käyttö lähi- ja verkko-opetuksessa sekä erityispedagogiikan perusteiden 
hallinta ja niiden soveltaminen omassa työssä. Uhkana on opetuksen toteutuksen 
joustamattomuus ja annettujen toteutusmahdollisuuksien hyödyntämättömyys. 
Myöskin koulutusalan vetovoimaisuus on uhattuna, jos uusia opetuksen toteutuksen 
mahdollisuuksia ei oteta monipuolisesti käyttöön. Yhä useammalla opiskelijalla on 
erityistarpeita, esim. opiskelijat, joilla on oppimisvaikeuksia, vaikeuksia oman elämän 
hallinnassa, maahanmuuttajat tai erityisen lahjakkaat opiskelijat. Nämä kaikki vaati-
vat yksilöllistä huomioimista opetuksen suunnittelussa ja toteutuksessa. Vastaajat 
kokivat tarvitsevansa lisää koulutusta näiden asioiden hallintaan.  
Vastaajista kenelläkään ei ole vielä erityispedagogiikan opintoja. Nyt onkin tarpeen 
linjata, pitäisikö ainakin osan opettajista hakeutua näihin opintoihin. Vastaajien mu-
kaan työpaikkaohjaajien opastukseen ja koulutuksen tarvitaan osaamisen kehittä-
mistä. Koska työssäoppimista on paljon ja onkin hyvin tärkeää varmistaa, että lähi-
seudulla on riittävästi koulutettuja työpaikkaohjaajia. Muuten on haastavaa varmis-
taa laadukas työssäoppimisen ohjaus työpaikoilla. Tällä hetkellä lähiseudun toimipai-
koissa on aivan liian vähän koulutettuja työpaikkaohjaajia. Puolet vastaajista pystyy 
hoitamaan ja järjestämään koulutuksia työpaikkaohjaajille, mutta puolella on tarve 
parantaa osaamistaan. Tätä työtä pitää jatkossa pystyä jokaisen opettajan tekemään, 
koska yhä enemmän koulutus tapahtuu työssäoppimiskäyntien tai opettajien työelä-
mäjaksojen yhteydessä.  
Aikuiskoulutus- ja näyttötutkinto-osaaminen eivät saavuttaneet vaadittua tavoiteta-
soa.  Vastaajien vastaukset jakautuivat kahtia, puolet vastaajista koki osaavansa asiat 
hyvin, mutta lopuilla ei ole juurikaan kokemusta asiasta. Vastaajista puolet on suorit-
tanut näyttötutkintomestarin koulutuksen ja he pystyvät hoitamaan koko näyttötut-
kintoprosessin alusta loppuun laadukkaasti. Tarkoituksena on kuitenkin kehittää ai-




osaaminen on tärkeää kaikille opettajille. Koulutussuunnittelussa kannattaa pohtia 
myös muiden osalta näyttötutkintomestarikoulutuksen suorittamista. 
 
7.3.3 Työelämän, oman alan ja oman osaamisen kehittäminen 
Kehittämisen osaamisalue on jaettu oman osaamisen kehittämiseen sekä oman alan 
ja työelämän kehittämiseen. Molemmat osa-alueet jäivät alle halutun tavoitetason. 
Oman osaamisen kehittämisen vahvuuksina nousivat esiin oman työn kokonaissuun-
nittelu ja arviointi, ammattietiikan mukainen toiminta, uusien ratkaisujen kokeilemi-
nen työssä, oman työn ideointi ja opetusalan kehittäminen sekä säännöllinen koulu-
tuksissa käyminen. Osaava henkilöstö on menestyvän yrityksen kivijalka ja perusta. 
Kehittämisen osaamisalueen toinen osa on oman alan ja työelämän kehittäminen. 
Vahvuuksia olivat alan lainsäädännön tunteminen, Benchmarking:n ja vertaisarvioin-
nin merkitys ja hyödynnettävyys omassa työssä, työelämän kehittämistarpeiden huo-
mioiminen, työelämän palautteen hyödyntäminen sekä oman työn vaikuttavuuden 
arviointi. Ennakointiraporteissa nousi vahvasti esiin verkostoitumisen merkitys. Ver-
kostoituminen on tärkeää sekä eri koulutuksen järjestäjien että työelämän edustajien 
kanssa. Yhteistyö eri koulutuksen järjestäjien kanssa mahdollistaa hyvin käytänteiden 
levittämisen. Yhteistyön avulla opitaan toisilta ja jaetaan tietoa toisille. Hyvin usein 
tällainen yhteistyö hyödyttää kaikkia osallistujia, aina on jotain opittavaa toisilta. Työ-
elämän kehittämisen keinoja ei ole välttämättä helppo havaita. Yksi tapa voisi olla 
työelämäyhteistyön laajentaminen erilaisten kehittämistöiden kautta, mistä saadaan 
hyötyä sekä työelämälle että oppilaitokselle. Haasteena kaikille kehittämiselle on 
yleensä resurssipula, mistä löytyy aikaa ja rahaa tärkeälle kehittämistyölle. Opettajat 
eivät pysty hoitamaan kaikkea opetuksen ohella, ”siinä samalla”. Opettajat alkavat 
olla väsyneitä kaikkeen muuhun työhön ja kiinnostus erilaisiin kehittämishankkeisiin 
on vähäistä. Tämä on iso ongelma, johon ei ole helppoa ratkaisua. Esimerkiksi opet-
tajien palkkausta on syytä miettiä eri lähtökohdista, koska se nyt perustuu pidettyihin 
opetustunteihin. Tällainen palkkausperuste ei millään tavalla edesauta kehittämistöi-




Oman osaamisen kehittämisen kohteina olivat kehittämisprojektien johtaminen, 
opetusalan tutkimuksien seuraaminen, näkemyksellisyys oman alan kehittämiseen, 
työelämäjaksojen hyödyntäminen sekä Ope.fi -taitotason tieto- ja viestintätekniset 
taidot. Oman alan ja työelämän kehittämisen heikkouksia olivat kiinteä työelämäyh-
teistyö kansainvälisissä hankkeissa, yhteisprojektit työelämän kanssa, alan kehittämi-
nen uutta tutkimustietoa hyödyntäen, ennakoinnin merkityksen huomioiminen ja tie-
don kerääminen ja kerätyn tiedon hyödyntäminen sekä trendien ja heikkojen signaa-
lien tunnistaminen. Myös työelämälähtöisten kehittämisprojektien suunnittelu, tai-
taja-valmennukseen perehtyminen ja valmentajana toimiminen, ammattialan kehi-
tyksen ja trendien seuraaminen, kiinnostus työelämän ja opettajien vaihtoihin sekä 
opetuksen suunnittelu yhdessä työelämän kanssa vaativat kehittämistä. 
 Uhkakuvina voidaan nähdä kehittämistyön tekemisen väheneminen, koska oppilai-
tokset tekevät kehittämistyötä paljolti erilaisilla hankerahoituksilla. Miten käy sitten, 
kun hankerahaa ei enää olekaan, onko koulutuksen järjestäjillä resursseja jatkaa ke-
hittämistyötä riittävästi sen jälkeenkin omalla panoksellaan. Onko vaarana, että kes-
kitytään vain substanssiin osaamiseen ja muu kehittämistyö jää taka-alalle. Heikkouk-
sena nousi esiin myös työelämälähtöisten kehittämisprojektien suunnittelu ja toteu-
tus. Puutteellinen työelämäyhteistyö vaarantaa sen, että hyvät käytännön oppimisti-
lanteet jäävät hyödyntämättä eikä opetuksen suunnitteluun oteta työelämää mu-
kaan. Jos ei olla selvillä uudesta tutkimustiedosta eikä seurata trendejä ja heikkoja 
signaaleja, silloin ollaan vaarassa pudota kehityksen virrasta ja opetuksen taso jää 
menneelle vuosikymmenelle. Alan vetovoimaisuus kärsii tästä varmasti, eikä kilpai-
lussa pärjätä mukana ja se tulee näkymään suoraan hakijamäärissä.  
Opetus- ja kulttuuriministeriön toimesta laadittiin vuonna 2010 työryhmämuistio 
opetustoimen kehittämisen tueksi. Opetushenkilöstön henkilöstökoulutukseen on 
luotu tieto- ja viestintätekniikan opintokokonaisuus. Opintokokonaisuus perustuu 
ope.fi- taitotasokuvauksiin ja keskeiset painopisteet ovat pedagoginen-, johtamis-, 
tietotekninen, ja oman osaamisen kehittämisessä tarvittava osaaminen, käytännön 
ammatissa ja työyhteisössä toimimisessa tarvittavat tiedot ja taidot, yhteistyö- ja 




2014). Ope.fi- tason osaaminen vaatii systemaattista kouluttautumista, koska siinä 
vaaditaan hyvin laaja-alaista osaamista. Uhkaksi voidaan nostaa esiin opettajien ha-
luttomuus lähteä koulutuksiin. Opettajien tieto- ja viestintätekninen osaaminen on jo 
nyt hyvin kahtia jakautunutta, osa osaa hyvin ja osalla taidot ovat hyvin heikot. Miten 
taataan opiskelijoille tasapuolinen kohtelu, jos opettaja ei pysty ohjaamaan heitä ny-
kyaikaisin menetelmin tai opettaja ei osaa käyttää työyhteisön moninaisia järjestel-
miä. Taitaja-kilpailuihin osallistuminen on oiva keino nostaa oppilaitoksen profiilia 
julkisuudessa. Taitaja- kilpailuihin valmentaminen on kuitenkin vain hyvin harvojen 
hallinnassa. Erityisosaamista omaavista opettajista voisi koota tiimin, joka vastaisi kil-
pailutoiminnan kehittämisestä. Kilpailutoimintaa ja siinä menestymistä pitäisi hyö-
dyntää markkinoinnissa mahdollisimman paljon, koska sillä voitaisiin omalta osaltaan 




Työyhteisön osaamisalue on ajettu tiimityö- ja verkosto-osaamisen sekä talous- ja 
hallinto-osaamisen osa-alueisiin. Tässä osiossa on paljon enemmän kehittämisen 
kohteita kuin vahvuuksia. Tiimityö- ja verkosto-osaamisen vahvuuksia olivat oppilai-
toksen vision tunteminen ja että, ne ohjaavat yhteistä kehittämistä, yhteistyö mui-
den kanssa ja uusien toimintatapojen innovointi, taito toimia moniammatillisissa yh-
teistyöryhmissä, yhteistyöverkostoissa toimiminen sekä taito hakea asiantuntija-apua 
ja konsultaatiota oppilaitoksen eri aloilta. Työyhteisön toinen osa-alue on talous- ja 
hallinto-osaaminen, jonka vahvuuksia olivat vain talouden hallinnan ymmärtäminen 
omassa työssä sekä opetushallituksen säädösten ja määräysten noudattaminen 
omassa työssä. Henkilöstö on syytä ottaa mukaan oppilaitoksen strategiatyöhön, 
jotta he pääsevät luomaan yhteisiä visioita tulevaisuudesta ja siten sitoutuisivat pa-
remmin työyhteisöönsä. Yhdessä tekeminen lujittaa ja laajentaa yhteistyötä myös eri 
koulutusaloilla ja yhdessä kehittämällä pystytään luomaan uusia menestyksekkäitä 
toimintatapoja. Liian paljon toimitaan vain pienissä tiimeissä omilla koulutusaloilla, 




verkosto-osaamisessa kehittämistä vaatii oman osaamisen esilletuominen, erilaisissa 
johtamistehtävissä toimiminen sekä työelämästä saadun palautteen hyödyntäminen. 
Oman osaamisen esilletuominen helpottuu, jos esimiehet järjestävät säännöllisiä ke-
hityskeskusteluja, joissa keskustellaan vahvuuksista ja kehittämisen kohteista. Esi-
miesten tulisi ymmärtää näiden keskustelujen merkityksellisyys.  
 
Hallinto- ja talousosaamisen kehittämisen kohteita oli melko paljon, kuten ammatilli-
sen täydennyskoulutuksen suunnittelu ja johtaminen, työelämän tutkimus- ja kehit-
tämistoiminnan seuraaminen ja tulevaisuuden ammattirakenteiden näkeminen. 
Myös ammatillisen koulutuksen aseman kohottaminen, yksikköhintarahoituksen ja 
tulosrahoituksen periaatteet sekä talouden hallinnan ymmärtäminen omassa organi-
saatiossa vaativat parantamista. Erilaisten koulutusten suunnittelu ja johtaminen ei-
vät kiinnosta kuin harvoja ”riviopettajia”, suuri osa ei halua ottaa vastuuta enempää, 
koska kehittämistyö tuntuu heistä vieraalta. Rahoitus ja talouden hallinta koskettaa 
koko työyhteisöä, mutta opettajat eivät ole kovin hyvin tietoisia näistä asioista. Tämä 
teema olisi hyvä ottaa joskus vaikka osastonkokouksen teemaksi. Olisi hyvin tärkeää, 
että kaikki ovat tietoisia oman työpaikkansa kustannusrakenteesta. Ammatillisen 
koulutuksen aseman kohottamista ei ehkä koeta omakohtaisena asiana, vaikka se on 
meidän kaikkien yhteinen asia. Opiskelijat hakeutuvat muualle opiskelemaan, jos 
emme pysty pitämään ammatillista koulutusta vetovoimaisena. 
7.4 Kehittämis- ja osaamiskeskustelut  
Kehittämis- ja osaamiskeskusteluissa asiat pitäisi käsitellä positiivisessa ja kannusta-
vassa ilmapiirissä. Kenenkään mahdollista ”osaamattomuutta” ei saa korostaa, vaan 
päinvastoin, heidän osaamisia ja erityisosaamisia pitäisi nostaa esille. Aikaa pitää va-
rata riittävästi keskustelulle. Kannattaa korostaa, että kaikkien ei tarvitse osata kaik-
kea. Opettajien tiimimäisessä työssä ryhmäkehityskeskustelut ovat hyvä tapa, koska 
yhteisten tavoitteiden ja esille nousseista osaamisen kehittymistarpeista luodaan yh-




sesti henkilökohtaisiin kysymyksiin, vaan kannattaa keskittyä ryhmän osaamisiin. Kes-
kustelun sävy on hyvä pitää kannustavana ja motivoivana koko keskustelun ajan. Ky-
selyn tulokset on hyvä jakaa ennakkoon osallistujille, jotta he voivat tutustua niihin 
rauhassa ennen keskustelua. Näin kenenkään ei tarvitse pelätä tai jännittää, millaisia 
tuloksia on tulossa. Ryhmäkeskustelu sujui hyvin ja kyselyn tulokset herättivät paljon 
keskustelua. Tilaisuuteen oli varattu aikaa 2,5 tuntia ja se riitti juuri ja juuri. Toisessa 
keskustelussa eli henkilökohtaisessa kehityskeskustelussa tarkastelun kohteena olivat 
vastaajien henkilökohtaiset tulokset. Keskustelun pohjalta muodostui jokaiselle vas-
taajalle henkilökohtainen kehittymissuunnitelma, jossa oli huomioitu sekä vastaajan 
että esimiehen näkökulmat ja niistä muodostettu yhteinen osaamisen kehittämisen 
suunnitelma. Kehityskeskustelut herättävät monia tunteita ja mielipiteitä, seuraa-
vassa osallistujien ajatuksia keskusteluista: 
Joo, mä mietin jopa sitä, onko kehityskeskustelu hyvä sana, kun sillä välillä on hiukan 
huono kaiku, voisko se olla vaikka palautekeskustelu tai joku teema, jossa on etukä-
teiskysymykset ja pureuduttais niihin. 
Kehityskeskustelut vois olla kaksi kertaa vuodessa vaikka vähän lyhyemmin, mutta 
vähintään kerran. Etukäteen joku A4 teeman kysymyksiä ja niihin vois etukäteen val-
mistautua. 
Se vois olla myös ryhmäkeskustelu, toinen olis kahdenkeskinen ja toinen olis yhtei-
nen. Yhdessä saatais taas ehkä tulevia ideoitakin enemmän. 
Osais vähän miettiä mitä tuleman pitää. 
Sais tukea ja paremman ja positiivisemman fiiliksen, kun saa käydä asioita läpi yh-
dessä ja se parantaa myös työilmapiiriä. 
Mä oon aina varovainen tällaisissa tilanteissa. 
 
Tuntuu etten osaa oikein esittää asioita. 
 
Mun oli helppo olla siellä, kun olin täyttänyt paperin tarkkaan. On ollut tilanteita, 
jossa olen ollut kuin seipään niellyt.  
 
Kehityskeskusteluilla on monia hyötyjä: tietämys henkilöstön osaamisesta, kehittä-




teisiin tavoitteisiin sitoutuminen, tiedonkulkua ja yhteistyö paranee ja kehittämistoi-
mien suunnittelu mahdollistuu. Kehityskeskustelu voidaan nähdä investointina, jonka 
avulla parannetaan yrityksen tehokkuutta ja tuloksellisuutta. (Viitala 2009, 187).  
7.5 Osaamisen kehittäminen 
Osaamisen arviointien tulokset kannattaa hyödyntää kehittämissuunnitelmien laa-
dinnassa. Ryhmän yhteisen kehittymissuunnitelman mukaan laaditaan aikataulu ja 
sisältö lukuvuodeksi eteenpäin. Syntynyttä tuotosta voitaneen kutsua myös koulutus-
kalenteriksi. Koulutuspäivien sijoittelua kannattaa miettiä huolellisesti, ettei niitä lai-
teta liian usein. Me innostuimme liikaa ja sovimme koulutuspäiviä 2-3 viikoin välein 
2-3 tuntia kerrallaan. Henkilöstö väsyy ja kyllästyy, jos koulutuksia on enemmän kuin 
kerran kuukaudessa. Koulutuksissa kannattaa hyödyntää mahdollisimman paljon 
oman osaston asiantuntijuutta ja erikoisosaamista. Näin saadaan näkyväksi heidän 
osaamisensa ja samalla säästetään kustannuksissa. Vastaajien mielipide kiteytyy hy-
vin yhden vastaajan kommenttiin: 
 
Tästähän seurasi meille laaja koulutuskalenteri, se olis pitänyt jakaa heti kahdelle 
vuodelle. Liikaa asiaa yhdelle vuodelle, muuten hyvä. 
 
Nonformaaliin oppimiseen pitää kiinnittää riittävästi huomiota myös organisaation 
sisällä tapahtuvana koulutuksena ja oppimisena. Muutamiin osa-alueisiin saimme op-
pia oppilaitoksen muilta opettajilta sekä koulutuspäälliköltä. Myös ulkopuolisia, for-
maalin oppimisen piiriin kuuluvia koulutuksia tarjottiin osallistujille, varsinkin koskien 
esim. erityispedagogiikkaa ja näyttötutkintoja. Suunnitelmiin kuuluu myös panosta-
minen informaaliin oppimiseen eli opettajia kannustetaan esim. kaksoisopettajuu-
teen ja erilaisiin tiimityöskentelyn malleihin, joissa oppiminen ei ole suunniteltua ja 





8  POHDINTA 
8.1 Ajatuksia prosessista ja päätuloksista 
Tässä opinnäytetyössä selvitettiin osaamisen kehittämisen prosessia. Päätutkimuson-
gelmana oli osaamisen kehittämisen prosessin luominen Mäntän seudun koulutus-
keskuksen (MSKK) majoitus- ja ravitsemisalan osastolle. Tutkimusmenetelmällisesti 
pääpaino tässä tutkimuksessa oli ratkaisukeskeisellä tutkimusotteella. Se pyrkii rat-
kaisuihin, tavoitteiden ja päämäärien löytämiseen sekä suuntautuu tulevaisuuteen ja 
etsii voimavaroja ja toiveikkuutta. (Katajainen yms. 2006). Ratkaisukeskeinen mene-
telmä sopii erittäin hyvin osaamisen kehittämisen prosessiin, siinä luodaan tavoit-
teita tulevaisuuteen eikä vain analysoida ongelmia. Ongelmia ei sivuuteta, vaan suun-
nataan huomio siihen mitä toivotaan, mitä halutaan saavuttaa ongelman sijasta. Ar-
vostava esimies haluaa nähdä muissa hyvää ja oivaltaa, että jokaiselta voi oppia. Hän 
haluaa tehdä yhteistyötä, kuunnella, rohkaista ja hyväksyä erilaisetkin ihmiset ja mie-
lipiteet. Opetushallituksen strategia (Opetushallitus 2011) linjaa seuraavaa: ”Vahvis-
tetaan opettajien elinikäisen oppimisen mahdollisuuksia. Lisätään opetustoimen hen-
kilöstökoulutuksen vaikuttavuutta. Vahvistetaan opettajien täydennyskoulutusta ja 
työelämäyhteyksiä. Tiivistetään opettajien perus- ja täydennyskoulutuksen välistä yh-
teyttä.” Kuntia koskevaan yhteistoimintalakiin lisätään uusi 4 a §. Sen mukaan kunta 
on velvollinen laatimaan yhteistoimintamenettelyssä vuosittain henkilöstö- ja koulu-
tussuunnitelman. Uudet säännökset liittyvät myös osaamisen kehittämiseen. (Kunta-
työnantajat 2013) 
Kokonaisuudessaan kehittämisprosessiin kului aikaa noin vuosi. Vuoden mittainen 
prosessi oli ajallisesti hyvä, koska silloin pystyttiin riittävästi suunnittelemaan ja pro-
sessoimaan tapahtumia. Prosessin alussa kannattaa selvittää osallistujille parhaiten 
sopivat työskentelytavat. Työyhteisöllä pitäisi olla mahdollisuus oppia yhdessä ja ja-
kaa avoimesti erilaisia tietoja ja taitoja, tällainen ajatusten vaihto ja keskusteleminen 
johtavat usein syvempään pohdintaan. Osallistujien tulisi tiedostaa, että jokaisen 




joustavuus ovat edellytyksiä sille, että yhteisö voi toimia toistensa hyväksi. (Toiviai-
nen & Hänninen 2006, 107- 108.) Henkilöstön eli prosessiin osallistujien motivointiin 
on tärkeää kiinnittää erityistä huomiota, jotta innostus oman osaamisen pohdintaan 
ja kehittämiseen lähtee innostuneesti liikkeelle. Tulosten tarkastelussa keskityttiin 
osaston yhteiseen osaamiseen ja osaamisen kehittämisen keskeisiin kohtiin. Tulok-
sista nähdään kaikkien osa-alueiden osaamisentaso kvalifikaatioympyröillä kuvat-
tuna. Kvalifikaatioympyrät ja muut kuviot ovat visuaalisesti olennaisessa asemassa. 
Yrityksen osaamisia on hyvin vaikea ymmärtää, jos niitä ei konkretisoida organisaa-
tion eri tasoilla osaamisalueiksi ja osaamisiksi. (Hätönen 2009, 40). Kaikista osaamis-
alueista tehtiin lisäksi oma SWOT- analyysi, koska haluttiin analysoida vahvuuksien ja 
heikkouksien kautta nousseita mahdollisuuksia ja uhkakuvia. SWOT- analyysi on yk-
sinkertainen menetelmä ja sitä voidaan käyttää yrityksessä sekä yksin että ryhmissä 
työskennellen. (Suomen Riskienhallintayhdistys 2012). Mikäli aika olisi antanut myö-
ten, koko osaamiskartoitukseen osallistuneen ryhmän olisi ollut hyvä yhdessä miettiä 
myös mahdollisuuksia ja uhkakuvia. Näin osastomme tilanne olisi ehkä saatu selvitet-
tyä vielä kattavammin.  
Osaamiskartoitukset ovat tuottaneet melko vähän todellista hyötyä yrityksille. (Vii-
tala 2005, 123). Prosessi on käytännössä tarkoittanut sitä, että osaamista on arvioitu 
selvittämällä yrityksen nykyistä osaamista sekä osaamisen puutteita ja täydentämällä 
havaittujen puutteiden jättämiä aukkoja (Otala 2008, 106). Perinteiset osaamiskartoi-
tukset tuottavat toisinaan niin suuren määrän erilaisia koulutustarpeita, etteivät yri-
tykset pysty vastaamaan niihin. Yritysten henkilöstöä ei ole onnistuttu motivoimaan 
siten, että he olisivat osallistuneet toimintaan odotetulla tavalla. (Virkkunen & Aho-
nen 2007, 84). Osaamiskartoitusten avulla on mahdollisuus kartoittaa omaa osaa-
mista sekä saavuttaa tietoa ja näkemystä, jonka perusteella koulutukseen hakeutu-
minen on enemmän tarpeisiin kuin pelkkiin toiveisiin perustuvaa. Osaamiskartoituk-
sista nousee esille kehittämishaasteita, ne voivat herättää motivaation oman työn ke-
hittämiseen sekä vahvistaa ammatillista itsetuntoa ja työn hallinnan tunnetta. (Työ-
terveyslaitos 2010.) Tässä kehittämistyössä osallistujat otettiin mukaan työhön heti 




osaamistarpeita. Tämä osallistaminen saattoi auttaa siinä, että tämä osaamisen ke-
hittämisprosessi onnistui hyvin ja kaikki osallistujat olivat kiinnostuneita arvioimaan 
ja kehittämään itseään ja organisaatiotaan. Hätösen (2009, 39) mukaan yrityksen 
henkilökunnan on olennaista päästä mukaan osaamisen käsitteen määrittelyyn, jotta 
osaamiskartoitus voi onnistua.  
Kysymyksiä laadittaessa pitää kiinnittää erityistä huomiota kysymysten määrään, laa-
tuun ja ymmärrettävyyteen. Kysymyksissä pitää olla mahdollisimman vähän tulkin-
nanvaraa, jotta niistä saataisiin oikea mittaustulos. Kyselyyn vastaaminen pitää oh-
jeistaa hyvin huolellisesti. Osaamiskartoitukseen osallistumisen tarkoitus ja motiivit 
pitää selittää hyvin vastaajille, näin ei pääse syntymään turhia epäluuloja. Kysymys-
ten määrä vaihteli osaamisalueen sisällön mukaisesti. Jatkossa on mahdollista ottaa 
vuosittain vain yksi osaamisalue tarkasteluun ja substanssiosaamisen voisi jakaa vielä 
pienempiin osa-alueisiin vuosittain. Tällä tavalla päästään vielä syvemmälle yksittäi-
siin osaamisiin, eikä kartoitus tunnu niin raskaalta ja aikaa vievältä. Tästä johtuen 
näin laajaa kyselyä ei pidä tehdä vuosittain, ehkäpä 3-5 vuoden välein olisi sopiva ky-
selytiheys riippuen organisaatiosta.  
Osaamisen mittaamiseen liittyy monia haasteita: mitattavien asioiden tulisi olla yh-
teisesti hyväksyttyjä, mittaustapojen pitäisi olla yksinkertaisia ja ymmärrettäviä, mit-
tausjärjestelmä pitäisi voida kokea oikeudenmukaiseksi ja sen tulisi olla mahdollisim-
man läpinäkyvä (Manka & Mäenpää 2010, 26). Tässä kehittämistyössä toteutettu ar-
viointi oli ns. 180-asteen arviointi, jossa esimiehen lisäksi alainen arvioi omaa toimin-
taansa ja mahdollisia kehittymistarpeitaan. Arvioinnissa on mahdollista myös se, että 
alainen arvioi esimiestään, jolloin saadaan muodostettua kahdensuuntaista pa-
lautetta. Osaamista voidaan arvioida myös laajemmin, jolloin arviointiin voisi osallis-
tua kollegat, asiakkaat tai muut verkostokumppanit. Otalan (2008, 126) mukaan 360- 
asteen arvioinnissa henkilö itse, hänen alaisensa, mahdollisesti kollegat ja esimies ar-
vioivat henkilön osaamista tietyissä asioissa. Optimaalisin tilanne olisi, jos mukana on 




yksi menestyksen avaimia, hän kannustaa ottamaan myös asiakkaita mukaan osallis-
tujaryhmiin. Osaamiskartoitusprosessin pitäisi herättää osallistujissa luottamusta, 
kannustaa riskienottoon ja vähentää vastakkain asetelmia. 
Tämän päivän suomalaisessa työelämässä kehityskeskustelut ovat oleellinen osa joh-
tamistoimintaa ja organisaatioiden johtamisjärjestelmiä. (Autio ym. 2010, 35). Tulok-
sellisen kehityskeskustelun ydinasiat ovat: säännöllisyys, huolellinen valmistautumi-
nen ja tasapuolisuus. (Meretniemi 2012, 39) Vastaajilta saadun palautteen perus-
teella he kaipasivat juuri säännöllisyyttä ja tasapuolisuutta kehityskeskusteluiden pi-
tämiseen. Vaikka kehityskeskustelun painopiste on onnistumisissa, edellyttää aidosti 
hyödyllisen kehityskeskustelun toteutuminen sitä, että keskustelussa käsitellään 
myös mahdollista heikkoa suoriutumista ja epäonnistumisia, toisin sanoen ylitetään 
mukavuusraja. Ratkaisukeskeinen esimies asennoituu palautteeseen siten, ettei mi-
kään palaute, jonka tavoitteena on tukea henkilön kehittymistä, ole sanan varsinai-
sessa merkityksessä negatiivista. Kriittistä on palautteen antamistapa, on otettava 
huomioon alaisen yksilöllisyys, ja arvostava toimintaote. Esimies, joka ei anna kos-
kaan korjaavaa palautetta, menettää palauteen merkityksen suoritusta korjaavana 
tekijänä. Perussääntö on, että henkilön tulisi saada määrällisesti enemmän pa-
lautetta onnistumisista kuin epäonnistumisista. Jos tehdään päinvastoin, sisältyy sii-
hen riski, että henkilö kohdistaa palautteen itseensä henkilönä eli personoi palaut-
teen. Tällöin palautetta ei kyetä hyödyntämään toimintatapojen kehittämisessä. 
(Aarnikoivu 2011, 147- 148.) Kehityskeskustelujen aikana syntyneet henkilökohtaiset 
kehittymissuunnitelmat koettiin erittäin tärkeiksi, ja vastaajat kokivat, että heistä 
huolehditaan ja välitetään. Paason (2010, 218- 219) mukaan työntekijöiden kehitys-
suunnitelmissa pitäisi yhdistyä sekä heidän että organisaation kehitystavoitteet ja nii-
den pitäisi koskea nykyistä ja tulevaa osaamista. Nämä suunnitelmat mahdollistavat 
työssä kehittymisen, työn tekemisen ja opiskelun yksilöllisen suunnittelun.  
Kööpenhaminan prosessin yhtenä tavoitteena on parantaa ammatillisen koulutuksen 
suorituskykyä, laatua ja vetovoimaa. Tavoitteisiin pyritään mm. tutkintorakenteiden 




12.) Euroopan parlamentti ja neuvosto hyväksyivät keväällä 2008 suosituksen eu-
rooppalaisesta tutkintojen viitekehyksestä, European Qualifications Framework 
(EQF). Se muodostuu kahdeksasta tasosta (ks. liite 1), ja tasot kattavat kaikki tutkin-
not perustasosta edistyneeseen tasoon eli kaikki yleissivistävän, ammatillisen ja kor-
keakoulutuksen tutkinnot sekä jatko-opintojen tuottamat tutkinnot. (Opetushallitus 
2008b; Opetusministeriö 2012). Tässä osaamiskartoituksessa osaamisen tavoiteta-
soksi määriteltiin EQF-taso viisi (5).  Jotta organisaation yksittäisellä osastolla olisi riit-
tävä ja kattava osaamistaso, pitäisi kuitenkin vähintään yhdellä opettajista olla myös 
EQF-tason kuusi (6) osaamista, eli hän on asiantuntija, huippuosaaja ja pystyy kehit-
tämään osaamisaluetta eteenpäin. Kehittämisen ja työyhteisön osa-alueilla on kui-
tenkin myös niin vaativia tavoitteita, että niihin mielestäni vaaditaan jo tason seitse-
män (7) osaamista, mikä tarkoittaa ylemmän ammattikorkeakoulututkinnon tai ylem-
män korkeakoulututkinnon suorittamista. Kitchener & King (1996, 183- 186) jakavat 
tiedon ja tietämyksen seitsemään eri tasoon (ks. s. 16). Mielestäni opettajien tietä-
myksen tason pitäisi olla vähintään tasolla kuusi (6).  Silloin henkilö ymmärtää, että 
tietäminen on epävarmaa ja ymmärtää sen siihen viitekehykseen, josta se on joh-
dettu. Henkilö pystyy vertailemaan eri viitekehyksissä esitettyjä mielipiteitä, osaa ar-
vioida ja perustella eri näkökulmia.  
Substanssiosaamisen osaamisalueessa oli monia vahvuuksia, kuten asiakaspalvelu, 
ruoanvalmistus, kestävä kehitys ja ravitsemusosaaminen.  Ravitsemusosaaminen saa-
vutti peräti 4,35 keskiarvon. Vuolle (2013, 61- 62) selvitti opinnäytetyössään opetta-
jien ravitsemusosaamista. Hänen tutkimuksessaan 154 opettajaa vastasi ravitsemus-
passin kysymyksiin ja vain neljä vastaajaa eli 2,6 % läpäisi testin. Tämä tulos kyseen-
alaistaa tämän kehittämistyön vastausten luotettavuutta. Kuinka paljon vastaajien 
motiivit ja asenteet vaikuttivat vastauksiin? Olisiko kysymysten pitänyt olla parem-
min avattuja ja tarkempia? Vastattiinko kysymyksiin totuudenmukaisesti? Vastat-
tiinko kysymyksiin halutun tavoitetason mukaisesti? Kyselyn luotettavuutta pohdi-
taan viedä tarkemmin tämän luvun lopussa. Puutteellinen kielitaito puolestaan estää 
kansainvälisen toiminnan jatkumisen ja kehittymisen. Osa opettajista hallitsee hyvin 




neiden kanssa. Pitäisikö kuitenkin kaikilla opettajilla olla edes välttävä suullinen eng-
lanninkielen taito, että pystyisivät osallistumaan yhteisiin tapahtumiin kansainvälisten 
vieraiden kanssa. Opettajien osaamisen laaja-alaisuudessa on kehittämistä, jos edelly-
tetään, että kaikilla on vähintään tavoitetason osaamista kaikilla osaamisalueilla. Nyt 
olisikin tärkeää linjata, mikä on ryhmän tavoite. Riittääkö, että vähintään yhdellä on 
erityisosaamista, osalla tavoitetason osaamista ja osalla alle tavoitetason osaamista. 
Opettajien pitää tietää, mitä heiltä vaaditaan, jotta heidän työmotivaationsa pysyy 
kunnossa. Pedagogisen osaamisen yhtenä kehittämisen kohteena oli opetuksen to-
teutus, joista varsinkin erilaisten ohjausmenetelmien käyttö lähi- ja verkko-opetuk-
sessa sekä erityispedagogiikan perusteiden hallinta ja niiden soveltaminen omassa 
työssä. Uhkakuvana nousee esiin opetuksen toteutuksen joustamattomuus ja annet-
tujen toteutusmahdollisuuksien hyödyntämättömyys. Sosiaalisen median hyödyntä-
minen opetuksessa on jo tärkeä nykyään, mutta sen merkitys tulee kasvamaan tule-
vaisuudessa. Rongaksen (2011) mukaan sosiaalisessa mediassa viestinnän ja vuoro-
vaikutuksen rajat rakentuvat kielen ja verkoston perusteella. Sen avulla voi nopeasti 
saavuttaa uusia kontakteja ja verkostoja. Sosiaalisen median voima onkin nopeu-
dessa, vuorovaikutteisuudessa ja edullisuudessa.  
Työelämäyhteistyön eri muotojen kehittäminen ja lisääminen nousee esille tulevai-
suuden ennakointiraporteissa. Opiskelijoiden työssäoppimisen määrä on vähintään 
20 opintoviikkoa, mutta käytännössä sitä on usein paljon enemmän. Jopa kokonaisia 
tutkintoja suoritetaan pääsääntöisesti työssäoppien. On tärkeää, että opiskelijoilla on 
mahdollisuus valita joustavasti hänelle sopiva tapa opiskella ja toisinaan työssäoppi-
minen saattaa olla paras vaihtoehto. Yrityskohtaisiin osaamistarpeisiin pystytään par-
haiten vastaamaan, kun tiivistetään koulutuksen järjestäjien ja yritysten yhteistyötä. 
Yhteistyön keskeisiä muotoja ovat myös opettajien työelämäjaksot ja työpaikkaoh-
jaajien kouluttaminen. (Elinkeinoelämän keskusliitto 2010, 10). Opettajia rohkaistaan 
miettimään uusia yhteistyömuotoja, mutta voiko tämä yhteistyö laajentua kuinka pit-
kään? Mikä on koulutuksen järjestäjän rooli ja työelämän rooli? Puhutaanko asioista 
asioiden oikeilla termeillä? Onko kyse työelämäyhteistyöstä vai koulutusvastuun siir-
tymisestä pois oppilaitoksista työpaikoille? Onko tämä oppilaitosten ratkaisu talous-




opettajille taataan riittävät resurssit ohjaustyöhön, eikä tätä käytetä säästökeinona 
opettajien tuntien leikkaamisessa.  
Taloudellisista syistä osa uuden oppimisesta on tapahduttava yhä enemmän lähellä 
työtä. Osa uuden oppimisesta kuitenkin vaatii myös ulkopuolista tukea. Tämän 
vuoksi keskitetysti suunniteltu henkilöstön kehittämistoiminta onkin yrityksissä 
yleensä tarpeellista. (Viitala 2009, 188). Koulutus- ja kehittämiskeskus American So-
ciety arvioi, että työntekijät oppivat omassa työssään informaalisesti jopa 80% opitta-
vista asioista yhteistyössä kollegoidensa kanssa. Muodollisen koulutuksen osuus on 
vain murto-osa. (Dessler 2008, 301) Nonformaaliin oppimiseen pitää kiinnittää riittä-
västi huomiota myös organisaation sisällä tapahtuvana koulutuksena ja oppimisena. 
Koulutuksissa kannattaakin hyödyntää mahdollisimman paljon oman osaston asian-
tuntijuutta ja erikoisosaamista. Näin saadaan näkyväksi heidän osaamisensa ja se, jos 
mikä kannustaa ja motivoi henkilöstöä ja samalla säästetään kustannuksissa. Kannat-
taakin lähteä välittömästi soveltamaan oppeja, koska edistyminen vahvistaa motivaa-
tiota ratkaisevasti ja innostaa jatkamaan. Kannattaa mieluummin aloittaa toistuvasti 
pienillä asioilla, kuin jäädä odottamaan isoja asioita, joita ei mahdollisesti tule lain-
kaan. Oppimisessa voi parhaimmillaan päästä onnistumisen kehään. (Mäkirintala 
2011, 249.) 
Osaaminen on kytköksissä henkilön motivaatioon, sosiaaliseen kyvykkyyteen, arvoi-
hin ja henkiseen orientaatioon. Millaiseksi toimijaksi ja osaajaksi henkikö mieltää it-
sensä? Miten henkilö itse arvostaa osaamistaan? Miten hän näkee osaamisensa tuke-
van sitä, miten hän määrittelee itsensä? Miten hän tunnistaa osaamisensa osana yh-
teisön osaamista? (Ristikangas ym. 2008, 23.)  Henkilöstö ei välttämättä aina tiedosta 
mitään kehittämistarvetta työssään. He saattavat olla tyytyväisiä ammattitaitoonsa, 
eivätkä osaa reflektoida omaa työtään.  Pelkkä kollegoiden tuki ja osaamistarpeiden 
kartoittaminen ei kuitenkaan riitä. Tarpeellista onkin paneutua uuteen tietoon oppi-
misesta, organisaatioiden kehittymisestä ja koulutuksen vaikuttavuudesta. (Hämäläi-
nen & Hämäläinen 2011, 46.) Arvostuksen merkityksen tiedostaminen ja arvostuksen 




puute johtaa sitoutumisen vähenemiseen ja siihen, ettei haluta ponnistella tavoittei-
den saavuttamiseksi. Arvostava kohtelu tarkoittaa sekä luottamuksen että arvostuk-
sen osoittamista. Luottamus ei synny yksipuolisesti, vaan se on molemminpuolinen 
tunne, työyhteisön suhteiden perusta ja yhteistyön edellytys. ”Luottamus on tunne 
siitä, että tapahtuu se, mitä odottaa, eikä se, mitä pelkää.” (Kuusela 2013, 65) Tule-
vaisuuden osaamistarpeista saa helposti kuvan, että työelämässä tarvitaan jatkossa 
vain superosaajia. Kenenkään ei kuitenkaan tarvitse tulevaisuudessakaan osata kaik-
kea, mutta ryhmän ja verkoston pitäisi osata. Tulevaisuudessa on haasteena koota 
verkostoja, joissa opitaan toisilta ja jalostetaan toisten ideoita. (Elinkeinoelämän kes-
kusliitto 2011, 13.)  
Tuomi ja Sumkin (2012,061) kuvaavat erilaisia työrooleja ja roolit on henkilölle omi-
nainen tapa toimia arjen työssä. Työrooleista on nimetty neljä pääroolia (ks. kuvio 
43). Roolit saattavat muuttua, sillä ne eivät ole pysyviä. Henkilöiden elämäntilanteet 
ja organisaation tilanne saattavat vaikuttaa meidän rooliimme. Odiorne (1984) on ku-
vannut roolit kehittymispotentiaalin ja työn tuloksellisuuden kautta. Kehittymispo-
tentiaali tarkoittaa henkilön suhtautumista omiin mahdollisuuksiinsa ja kykyyn kehit-
tää työtään ja organisaatiotaan. Työn tuloksellisuus taas tarkoittaa yksilön työn tuot-














* korkea kehityspotentiaali 
 
* työn tuloksellisuus on vasta kehitty-
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* useimmiten vasta aloittanut uudessa 
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on useimmiten etulin-




















* vastakkainen  
avainhenkilöroolille 
 
*ajautunut toimimattomuuteen tai 
tuottamattomaan tekemiseen 
 
*ei ole kehittymishalua tai se suuntau-







* tekee annetut tehtävät hyvin 
 
* panostaa oman työnsä tuloksellisuu-
teen ja oman osaamisensa ylläpitämi-
seen 
 
* useimmiten erittäin lojaali 
 
*arvostaa työssään turvallisuutta 
 
* menee muutokseen mu-


















Esimiesten on syytä huomioida, että työntekijät voivat siirtyä roolista toiseen hyvin-
kin nopeasti ja siirtymät voivat tapahtua mihin suuntaan hyvänsä (Tuomi & Sumkin 
2012, 70). Kun ymmärtää työroolien dynamiikkaa, ymmärtää myös yhteisen osaami-
sen kehittämisen haasteita paremmin. Tuloksellisuuden toteutuminen vaatii yksilölli-
siä ratkaisuja eri työrooleissa oleville. Osaaminen, motivaatio ja johtaminen yhdessä 
vaikuttavat työn tuloksellisuuteen.  (Tuomi & Sumkin 2012, 71). Esimiesten pitäisi 
pystyä tiedostamaan oman henkilöstönsä työroolit, jotta tuloksellisuus olisi paras 
mahdollinen. Yksi osaamisen kehittämisen päämääristä on yksilöiden suoriutumisen, 
motivaation, sitoutumisen ja työmarkkinakelpoisuuden vahvistaminen. Työroolien 
tiedostaminen varmasti auttaa pääsemään tähän päämäärään. Kun tämä on huomi-
oitu, se edes auttaa muiden päämäärien toteutumista, kuten työtehtävien suoritta-
misen tehostumista sekä luovuuden ja innovatiivisuuden perustan ruokkimista. 
Pelkkä henkilön osaaminen ei auta yritystä menestymään, jos hänen osaamistaan ei 
osata hyödyntää. Paason (2010, 222) mukaan henkilöstövoimavarojen hallinnan ja 
kehittämisen arvioinnin pitää selvittää, miten koulutusorganisaatioissa hallitaan ja 
kehitetään henkilöstön kaikkia voimavaroja.  Osaamisen johtamisen kehittäminen pi-
täisi liittää osaksi normaalia vuosisuunnittelua. Organisaatioissa kannattaisi päättää 
seurantamittareista jo kehittämisprosessin alkuvaiheessa. Oppilaitosten esimiesten 
haasteena on monesti toimenkuvan laajeneminen, silloin resursseja ei jää riittävästi 
työyhteisön kehittämiseen ja pedagogiseen johtamiseen (Volmari, Helakorpi & Fri-
modt 2009, 42) 
”Vaalikaudella 2007- 2011 on pidetty tärkeänä parantaa opetustoimen henkilöstön 
mahdollisuuksia johdonmukaiseen osaamisen kehittämiseen. Samalla vahvistetaan 
opettajien asemaa voimavarana, joka kohottaa suomalaisten osaamis- ja koulutusta-
soa sekä koulutuksen laatua. Tavoitteeseen päästään parantamalla henkilöstön työ-
olosuhteita, jossa henkilöstökoulutuksella on tärkeä rooli. Opetustoimen henkilöstön 
tulee kuitenkin myös itse sitoutua säännölliseen oman ammatillisen osaamisensa ke-
hittämiseen yhdessä työnantajiensa kanssa.” (Hämäläinen & Hämäläinen 2011.) Ke-
hittämistyöhön tarvitaan molempien osapuolien tahto ja innostus. Työnantajan tu-
leekin tarjota puitteet ja mahdollisuudet kehittää itseään, mutta henkilöstön pitää 




Osaamisen järjestelmälliseen kehittämiseen pitää kiinnittää huomiota, jotta pysty-
tään hyödyntämään osaaminen kokonaisvaltaisesti. Myös resursseja säästyy, koulu-
tukset ja muu osaamisen kehittäminen suunnitellaan etukäteen yhteistyössä. Henki-
löstön osaamisesta huolehtiminen on tärkeä osa työhyvinvointia, koska silloin henki-
löstö jaksaa ja viihtyy työssään paremmin. He sitoutuvat yritykseen lujemmin, kun 
huomaavat, että heitä arvostetaan ja heidän osaamiseensa panostetaan. Henkilö voi 
olla muodollisesti pätevä, mutta ei osaa tehdä työtään vaatimusten mukaisesti. Täl-
löin hän on tiedostamattomasti osaamaton. Toisaalta jos hän tiedostaa osaamatto-
muutensa, voi se johtaa uupumukseen. Osaamisen ja ryhmän vahvuuksien tunnista-
minen sekä avoin ja keskusteleva työyhteisö vaikuttavat positiivisesti työhyvinvoin-
tiin. Osaamisen hallinnan tunne luo turvallisuutta, joka on tärkeä vastapaino loppuun 
palamiselle tai uupumiselle. Osaamisen kehittäminen on sekä työntekijän että työn-
antajan vastuulla, sillä työntekijän pitäisi sitoutua pitämään osaamisensa ajan tasalla 
ja työnantajan pitää tukea häntä siinä. Työnantajan ei kuulu kantaa yksin vastuuta 
työntekijöiden hyvinvoinnista ja osaamisesta, vaan jokaisen työntekijän pitää myös 
itse huolehtia siitä. Opetus- ja kulttuuriministeriön (2011, 41) muistiossa ”Opetustoi-
men henkilöstökoulutuksen hyviin käytänteisiin ja kehittämistoimiin” ohjataan koulu-
tuksen järjestäjiä koulutus- ja kehittämissuunnitelmien laatimiseen. Siinä mm. ohjeis-
tetaan laatimaan periaatteet henkilökohtaisen ammattiosaamisen ylläpitämiseksi, ar-
vioimaan henkilöstön kehittämistarpeita, kuvaamaan kehittämisen kohteiden osaa-
misalueita sekä laatimaan periaatteet siitä, miten täydennyskoulutuspalvelut hanki-
taan organisaation ulkopuolelta ja mitkä ovat osallistumisen reunaehdot.  
8.2 Luotettavuus ja pätevyys 
Opinnäytetyössä hyödynnettiin ratkaisukeskeisesti tapaustutkimuksen lähestymista-
poja. Työn tarkoituksena oli kehittää osaamisen kehittämisen prosessi ja selvittää 
ammatilliselta opettajalta vaadittavaa osaamista nyt ja tulevaisuudessa. Osaamisen 
kehittäminen on hyvin ajankohtainen tutkimuksen aihe, josta oli hyvin paljon aineis-




kartoitusprosessiin osallistuneille henkilökohtainen kehittymissuunnitelma sekä ryh-
mäkohtainen kehittymissuunnitelma. Tässä tapaustutkimuksessa käytettiin monia eri 
menetelmiä, osa menetelmistä kuului kvalitatiiviseen ja osa kvantitatiiviseen mene-
telmään. Tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa pitää huomioida, että kvalitatiivi-
sessa ja kvantitatiivisessa tutkimuksessa luotettavuutta käsitellään eri tavalla. Kvanti-
tatiivisessa tutkimuksessa luotettavuus varmennetaan pohtimalla reliabiliteettia ja 
validiteettia. Reliabiliteetti tarkoittaa sitä, että jos tutkimus toistetaan, saadaanko 
sama lopputulos. Validiteetti tarkoittaa sitä, että tutkitaanko oikeita asioita. (Kana-
nen 2010, 128) Kvalitatiivisessa tutkimuksessa luotettavuuden arvioiminen on vaike-
ampaa, koska luotettavuusmittarit eivät sovellu hyvin tutkimuksiin, joissa kohteena 
on ihminen tai ihmisryhmä. Ihmisillä on usein rationaalisuus kaukana ja myös sat-
tuma vaikuttaa ilmiöön. (Kananen 2010, 68) 
Opinnäytetyössä on kattava teoreettinen viitekehys ja lähdeaineistoa on käytetty 
laaja-alaisesti. Alkuperäislähteitä on käytetty aina, kun se on ollut mahdollista ja ovat 
olleet relevantteja. Lähteet ovat pääsääntöisesti suomenkielisiä, mutta myös englan-
ninkielisiä lähteitä on käytetty. Vieraskielisten lähteiden sisältöön on paneuduttu 
huolella, jotta asian sisältö pysyi alkuperäislähteen mukaisena. Työssä perehdyttiin 
erilaisiin ennakointiraportteihin ja niiden avulla koottiin opettajien osaamisen tule-
vaisuudenkuvia. Raportteja tutkittiin alle kymmenen, mutta niiden sisältö toistui 
melko samana, joten useampien raporttien tutkiminen ei olisi todennäköisesti muut-
tanut tulosta. Tapaustutkimuksessa on tärkeämpää saada selville suppeasta koh-
teesta paljon kuin laajasta joukosta vähän. Tutkimukseen osallistuivat marata- osas-
ton viisi opettajaa, joten joukko ei ollut kovin laaja. Tutkimuksen tarkoituksena oli sel-
vittää tämän otannan osaamista, eikä yleistää ammatillisten opettajien osaamisen ta-
soa. Jos yleistettävyys olisi ollut tarkoituksena, tutkimusotanta olisi ollut liian suppea. 
Työssä oli kuitenkin myös toinen aspekti, jossa yleistettävyys pätee: osaamisen kehit-
tämisen prosessin luominen koulutusorganisaatiolle. 
Osaamiskartoituslomakkeen sisältöä pohdittaessa on syytä nostaa esille kaksi asiaa: 
mittasivatko kysymykset oikeita asioita ja olivatko kysymykset asetettu niin, että 




oli huomattavasti enemmän kuin muissa osaamisalueissa, koska ne oli avattu hyvin 
yksityiskohtaisesti, jotta tulkinnanvaraa ei vastaajille jäisi. Muiden osa-alueiden kysy-
myksiä oli vähemmän, mutta niissä ei ollut niin paljoa tulkinnan varaa. Vastaajat pe-
rehdytettiin lomakkeen kysymyksiin huolellisesti ja selitettiin prosessin eteneminen. 
Vastaaminen koettiin melko työlääksi sen laajuuden vuoksi, mutta kaikki palauttivat 
vastaukset määräaikaan mennessä. Luotettavuutta arvioitaessa on tärkeää pohtia 
myös vastaajien itsearviointitaitoja, motiiveja ja asenteita. Kuinka hyvin tiedostetaan 
oma osaaminen? Kehdataanko tunnustaa, jos jotain ei osaa, vaikka se pitäisi osata? 
Vastataanko rehellisesti? Näihin kysymyksiin on vaikea tietää vastausta, mutta aikai-
semmin tässä pohdinnassa esille tuotu ravitsemusosaamisen tutkimus opettajien ra-
vitsemusosaamisesta ei vastaa lähellekään tämän tutkimuksen tulosta. Tämä vertailu 
antaa aihetta kyseenalaistaa tämän tutkimuksen tuloksia ainakin substanssisaamisen 
kohdalla. Substanssiosaaminen koetaan niin läheiseksi ydinosaamiseksi, että ei ole 
aivan helppoa tuoda esiin omaa mahdollista osaamattomuuttaan. Mahdollista on 
myös, että kysymykset eivät ole olleet tarpeeksi yksityiskohtaisia ja ovat antaneet 
vastaajille liikaa tulkinnanvaraa. Osaamiskartoitus perustui vastaajien itsearviointei-
hin, joita esimies käsiteli henkilökohtaisissa kehityskeskusteluissa. Esimiehen ei ole 
helppoa antaa eriävää mielipidettä vastaajan osaamisen tasosta, jos hän ei itse näe 
omia puutteitaan. Ratkaisukeskeisessä menettelytavassa ei paneuduttu puutteisiin, 
vaan keskiössä olivat vastaajien vahvuudet. Tällainen näkökulma teki kehityskeskus-
teluista rentoja ja avoimia, osallistujat eivät olleet lainkaan niin jännittyneitä kuin 
yleensä. Osaamiskartoituksen tulos olisi varmasti moniulotteisempi ja luotettavampi, 
jos siihen osallistuisi myös muita osapuolia, esim. kollegat. Tällainen tutkimus vaatii 
paljon enemmän aikaa, rohkeutta ja avointa työilmapiiriä. 
8.3 Tutkimuksen hyödynnettävyys ja jatkotutkimusaiheet 
Mielestäni luotu prosessi sopii hyvin myös muiden koulutuksenjärjestäjien käyttöön. 
Osaamiskartoituslomake sopii sellaisenaan kaikille marata- alan opettajille koulutus-




aloille, koska siihen tarvitsee muuttaa vain substanssiin osaamiseen liittyvät kysy-
mykset. Osaamiskartoitusta voisi käyttää jopa valtakunnallisesti myös muissa alan 
oppilaitoksissa sellaisenaan tai siihen voisi tehdä koulukohtaisia muutoksia toiveiden 
mukaisesti. Toivon, että koulutuskuntayhtymämme ja oman oppilaitoksemme muut-
kin osastot lähtisivät opettajien osaamisen kehittämiseen tosissaan. Tämä toki vaatii 
koulutuskuntayhtymän johdon sitoutumisen ja halun asian eteenpäin viemiseksi. 
Osaamisella on niin suuri merkitys myös työhyvinvointiin ja sitä kautta organisaation 
tuloksellisuuteen. Tästä juontuukin ensimmäinen jatkotutkimusaihe: ”Osaamisen 
merkitys työhyvinvointiin”. Oppilaitosjohto ei aina tiedosta näiden kahden asian yh-
teyttä ja tutkimuksen tulokset saattaisivat antaa uutta energiaa henkilöstön osaami-
sen kehittämiseen ja sitä kautta organisaatioiden tuloksellisuuden paranemiseen. 
Kiinnostavaa olisi myös tutkia, miten työelämä kokee yhä laajenevan yhteistyön oppi-
laitosten kanssa. Tästä saadut tulokset antaisivat paljon tietoa oppilaitoksille yhteis-
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Osaaminen   Tutkinnot 
Taso 1 Hallitsee yleistiedot ja perustaidot, joita vaaditaan opiskelua 
varten sekä yksinkertaisten tehtävien suorittamiseksi selkeässä 
toimintaympäristössä suoran valvonnan alaisena. Ottaa ohjat-
tuna vastuuta oppimisestaan. Osaa viestiä suullisesti ja vastaa 
yksinkertaiseen kirjalliseen viestintään omalla äidinkielellään. 
 
 
Taso 2 Hallitsee oman alansa perustiedot sekä kognitiiviset ja käytän-
nön perustaidot, joita vaaditaan, jotta pystyy hyödyntämään 
näitä tietoja tehtävien suorittamiseksi ja rutiininomaisten on-
gelmien ratkaisemiseksi. Noudattaa yksinkertaisia sääntöjä ja 
käyttää tavanomaisia välineitä ja työkaluja jonkin verran itse-
näisyyttä vaativassa valvotussa toimintaympäristössä. Kantaa 
vastuuta ja toimii oma-aloitteisesti. Ottaa vastuuta oppimises-
taan. Osaa viestiä suullisesti ja tuottaa tavanomaista  
tekstiä. Peruskielitaito toisessa kotimaisessa ja ainakin yhdessä 




Taso 3 Hallitsee oman alansa faktat, periaatteet, prosessit ja yleiset kä-
sitteet sekä tietyt kognitiiviset ja käytännön taidot, joita vaadi-
taan tehtävien suorittamiseen ja ongelmien ratkaisemiseen. Va-
litsee ja soveltaa perusmenetelmiä, -työkaluja, -materiaaleja ja -
informaatiota Mukauttaa toimintansa olosuhteisiin ja toimin-
taympäristöön ratkaistessaan ongelmia. Vastaa omien tehtä-
viensä loppuun suorittamisesta ja toimii turvallisesti työyhtei-
sössä. Valmiudet toimia yrittäjämäisesti toisen palveluksessa. 
Arvioi omaa osaamistaan sekä työhön tai opintoihin liittyviä toi-
mia. Valmius jatkuvaan oppimiseen. Osaa viestiä monimuotoi-
sesti ja vuorovaikutteisesti eri tilanteissa ja tuottaa monipuoli-
sia tekstejä. Valmius kansainväliseen viestintään ja vuorovaiku-
tukseen toisella kotimaisella ja ainakin yhdellä vieraalla kielellä. 
 
 
Taso 4 Hallitsee oman alansafakta- ja teoriatiedot laajoissa asiayhteyk-
sissä sekä tietyt kognitiiviset ja käytännön taidot ja pystyy hyö-
dyntämään näitä tietoja ja taitoja ratkaistaessa oman alan eri-
tyisongelmia. Työskentelee itsenäisesti yleensä ennustettavissa, 
mutta mahdollisesti muuttuvissa toimintaympäristöissä. Vastaa 
omien tehtäviensä loppuun suorittamisesta sekä toimii turvallli-
sesti vastuullisesti työyhteisössä. Kykenee taloudelliseen, tulok-
selliseen ja suunnitelmalliseen toimintaan ja töiden järjestelyyn. 














Kykenee valvomaan muiden suorittamia rutiinitehtäviä. Valmiu-
det toimia yrittäjämäisesti toisen palveluksessa tai alan itsenäi-
senä yrittäjänä. Arvioi omaa osaamistaan ja parantaa työhön tai 
opintoihin liittyviä toimia. Kehittää itseään ja työtään. Valmius 
jatkuvaan oppimiseen. Osaa viestiä monimuotoisesti ja vuoro-
vaikuitteisesti eri tilanteissa ja tuottaa monipuolisia, myös alaan 
liittyviä tekstejä. Selviytyy kansainvälisestä viestinnästä ja vuo-




Taso 5 Hallitsee oman alansa laaja-alaiset ja/ tai erikoistuneet fakta- ja 
teoriatiedot sekä kognitiiviset ja käytännön taidot ja pystyy hyö-
dyntämään näitä tietoja ja taitoja ratkaistessaan luovasti abst-
rakteja ongelmia. Ymmärtää eri alojen tietojen rajat. Kykenee 
johtamaan ja valvomaan toimintaympäristöjä, jotka muuttuvat 
ennakoimattomasti. Kykenee valvomaan muiden suorittamia 
tehtäviä. Hyvä valmius toimia alan itsenäisenä yrittäjänä. Arvioi 
ja kehittää omia ja muiden suorituksia ja työtä. Valmius jatku-
vaan oppimiseen. Osaa viestiä suullisesti ja kirjallisesti sekä alan 
että alan ulkopuoliselle yleisölle. Kykenee kansainväliseen vies-
tintään ja vuorovaikutukseen omalla alallaan toisella kotimai-












Taso 6 Hallitsee laaja-alaiset ja edistyneet oman alansa tiedot, joihin 
liittyy teorioiden, keskeisten käsitteiden, menetelmien ja peri-
aatteiden kriittinen ymmärtäminen ja arvioiminen. Ymmärtää 
ammatillisten tehtäväalueiden ja/ tai tieteenalojen kattavuuden 
ja rajat. Hallitsee edistyneet taidot, jotka osoittavat asioiden 
hallintaa, kykyä soveltaa ja kykyä luoviin ratkaisuihin, joita vaa-
ditaan erikoistuneella ammatti-, tieteen- tai taiteenalalla moni-
mutkaisten tai ennakoimattomien ongelmien ratkaisemiseksi. 
Kykenee johtamaan monimutkaisia ammatillisia toimia tai 
hankkeita tai kykenee työskentelemään itsenäisesti alan asian-
tuntijatehtävissä. Kykenee päätöksentekoon ennakoimatto-
missa toimintaympäristöissä. Perusedellytykset toimia alan itse-
näisenä yrittäjänä. Kykenee vastaamaan oman osaamisensa ar-
vioinnin ja kehittämisen lisäksi yksittäisten henkilöiden ja ryh-
mien kehityksestä. Valmius jatkuvaan oppimiseen. Osaa viestiä 
riittävästi suullisesti ja kirjallisesti sekä alan että alan ulkopuoli-
selle yleisölle. Kykenee itsenäiseen kansainväliseen viestintään 














Taso 7 Hallitsee laaja-alaiset ja pitkälle erikoistuneet oman alansa eri-
tyisosaamista vastaavat käsitteet, menetelmät ja tiedot, joita 
käytetään itsenäisen ajattelun ja/ tai tutkimuksen perustana. 
Ymmärtää alan ja eri alojen rajapintojen tietoihin liittyviä kysy-
myksiä ja tarkastelee niitä ja uutta tietoa kriittisesti. Kykenee 
ratkaisemaan vaativia ongelmia tutkimus- ja/tai innovaatiotoi-
minnassa, jossa kehitetään uusia tietoja ja menettelyjä sekä so-
velletaan ja yhdistetään eri alojen tietoja. Kykenee työskentele-
mään itsenäisesti alan vaativissa asiantuntijatehtävissä tai yrit-
täjänä. Kykenee johtamaan ja kehittämään monimutkaisia, en-
nakoimattomia ja strategisia lähestysmistapoja. Kykenee johta-
maan asioita ja/tai ihmisiä. Kykenee arvioimaan yksittäisten 














alansa tietoja ja käytäntöjä ja/tai vastaamaan muiden kehityk-
sestä. Valmius jatkuvaan oppimiseen. Osaa viestiä suullisesti ja 
kirjallisesti sekä alan että alan ulkopuoliselle yleisölle. Kykenee 
vaativaan kansainväliseen viestintään ja vuorovaikutukseen toi-
sella kotimaisella ja vähintään yhdellä vieraalla kielellä. 
 
Taso 8 Hallitsee laajat kokonaisuudet ja asiayhteydet. Hallitsee edisty-
neimmät ja/tai erikoistuneimmat sekä syvällisimmät tiedot, tai-
dot ja/tai teoriat, jotka sijoittuvat oman alan edistyneimmälle ja 
/tai erikoistuneimmalle tasolle ja alojen väliselle rajapinnalle. 
Kykenee luovaan soveltamiseen. Kykenee luomaan uutta tietoa 
hyvää tieteellistä käytäntöä noudattaen. Kykenee itsenäiseen ja 
luotettavaan tieteelliseen ja ammatilliseen tutkimustyöhön. Ky-
kenee kehittämään ammatillisia tehtäväalueita ja/tai tieteen-
alaa. Kykenee uusien ideoiden, teorioiden, lähestymistapojen 
tai prosessien kehittämiseen ja soveltamiseen vaativimmissa 
toimintaympäristöissä. Kykenee työskentelemään itsenäisesti 
alan vaativimmissa asiantuntijatehtävissä tai yrittäjänä. Kyke-
nee johtamaan asioita ja/tai ihmisiä. Kykenee sellaisten syntee-
sien tekemiseen ja kriittiseen arviointiin, joita vaaditaan moni-
mutkaisten ongelmien ratkaisemiseen tutkimus- ja/tai innovaa-
tiotoiminnassa sekä tietojen tai  
ammattikäytäntöjen laajentamiseen ja uudelleenmäärittelyyn. 
Kykenee kartuttamaan oman alansa tietoja ja/tai vastaamaan 
muiden kehityksestä. Valmius jatkuvaan oppimiseen. Osaa vies-
tiä hyvin suullisesti ja kirjallisesti sekä tiedeyhteisölle että ylei-
sölle oman tutkimusalan ja koko tieteenalan ja/tai ammattialan 
kysymyksistä. Kykenee vaativaan kansainväliseen viestintään ja 
vuorovaikutukseen toisella kotimaisella ja vähintään yhdellä 
vieraalla kielellä. 
 
Lisensiaatin tutkinnot  































Ruoanvalmistus, elintarvikkeet ja ravit-
semus 
Hygienia ja puhtaanapito 
Gastronomia ja visualisointi 
Tilaus- ja juhlapalvelu 
Kestävä kehitys ja eettisyys 
 Työelämäosaaminen 
Vastuuntunto ja kyky itsenäiseen työhön 
Tulevaisuudessa tarvittava osaaminen 






Ruoka- ja tapakulttuuri 
Tuotetietous, työvälineet ja anniskelu 





Tietotekniikan ja verkostojen hyödyntä-
minen 
Alan järjestelmien ja tietolähteiden tun-
teminen 





-toimivat työelämäyhteydet  eri yh-
teistyömuotojen monipuolinen käyttö 
-laaja-alainen koulutustarjonta  
osaava henkilöstö 
-aikuiskoulutukseen panostaminen, 












-osaamisen kapea-alaisuus, tarvitaanko 
”monitaitureita” 
-uudet tuotteet ja menetelmät  opi-
taanko työelämässä vai viekö koulu 
näitä työelämään 
-kansainvälisyystoiminnan/ yhteistyön 
laantuminen (kielitaidon puute) 
-opettajat eivät mene työelämäjaksoille  












Kasvatuksen teoria ja käytäntö 
Ohjaus ja motivointi 
Ihmissuhdetaidot 
Opetuksen suunnittelu arviointi 
Opetussuunnitelmaosaaminen 












-erilaisten oppijoiden kanssa työsken-
tely  yksilölliset, joustavat opinpolut/ 
polutus  läpäisyaste paranee 
-ohjauksellisten taitojen vahva hallista 
 erilaisten ohjaustapojen hyödyntämi-
nen  myös verkko-opiskelijat 
-opsien hyödyntämien päivittäisessä 
työskentelyssä  
 ajantasalla pitäminen  
 työelämäyhteistyö  
-laadukasta ja ammattitaitoista top-oh-
jausta/ amos-ohjausta 
top/ amos palautejärjestelmien hyödyn-
täminen (top-ohjaajien palaute) 
-atto-opetuksen integraatio 
-kaksoisopettajuus (vahvuuksien/ osaa-










muus, ei hyödynnetä annettuja mahdol-
lisuuksia 
-yhä useammilla opiskelijoilla erityistar-
peita (oppimisvaikeudet, maahanmuut-
tajat, lahjakkaat…) ei huomioida riit-
tävästi 
-lähiseudulla pulaa koulutetuista top-













Oman osaamisen kehittäminen 
Oman työn kokonaissuunnittelu 
Oman työn arviointi 
Alan arvostusta nostava toiminta 
Ammattietiikka 




Oman alan ja työelämän kehittäminen 
Alan lainsäädäntö 




Työelämän palautteen hyödyntäminen 
Oman työn vaikuttavuuden arviointi 
 
Oman osaamisen kehittäminen 
Kehittämisprojektien johtaminen 
Opetusalan tutkimusten seuraaminen 
Oman alan kehittäminen 
Ammatillisen osaamisen päivittäminen 
Tyäelämäjaksot 
OPE.FI I-tason osaaminen 
 
Oman alan ja työelämän kehittäminen 
Työelämäyhteistyö kv-hankkeissa 
Yhteisprojektit työelämän kanssa 





Ammattialan kehitys/ trendit 
Opetuksen suunnittelu työelämän 
kanssa 
Työelämän ja opettajien vaihdot 
MAHDOLLISUUDET 
 
-osaava henkilöstö  




nen  resurssien säästyminen 
 työssäjaksaminen, työhyvinvointi, 
työssäviihtyminen 
sitoutuminen yritykseen 














-ei huomioida riittävästi kehittämisosaa-
misen merkitystä, vaan keskitytään vain 
substanssiin osaamiseen 
-kehittämistyötä tehdään pääasiassa 
hankerahoituksella, kauanko riittää ? 
-kilpailu uusista opiskelijoista 
jos ei osata ennakoida ja ennustaa tu-
levaisuutta, ei voida pärjätä kilpailussa 
-Taitaja-valmennus vain harvojen hallin-
nassa  erityisosaamisen hyödyntämi-
nen ja motivointi  ei hyödynnetä 
mahdollisuutta alan vetovoimaisuuden 
parantamisessa (markkinointi) 
-käytännön oppimistilanteet jää hyö-
dyntämättä, puutteellinen työelämäyh-
teistyö 
-pudotaan kelkasta, ei seurata alan kehi-
tystä ja trendejä  








Tiimityö- ja verkosto-osaaminen 
Oppilaitoksen visiot 








Talous- ja hallinto-osaaminen 
Talouden hallinta omassa työssä 
OPH:n säädökset ja määräykset omassa 
työssä  
Talouden hallinta omassa työssä 




Oman osaamisen esilletuominen 
Erilaiset johtamistehtävät (projektit, tii-
mit…) 
 
Talous- ja hallinto-osaaminen 
 
Amm. koulutuksen aseman kohottami-
nen 
Amm. koulutuksen tarpeet/ yritykset 
Amm. täydennyskoulutus  suunnittelu 
ja johtaminen 
Työelämän tutkimus- ja kehittämistoi-
minta 
Tulevaisuuden ammattirakenteet 
Talouden hallinnan ymmärtäminen 
omassa organisaatiossa 




-Henkilöstö mukaan strategiatyöhön 
sitoutuminen, yhteiset visiot 
-Yhteistyön lujittuminen ja laajenemi-











-esimiehet eivät huolehdi osaamisen 
kartoittamisesta, kehittämissuunnitel-
mien laatimisesta  säännölliset kehi-
tyskeskustelut eivät toteudu 
-opettajat eivät ymmärrä rahoitusta ja 
talouden hallintaa 
-opiskelijat hakeutuvat muualle, koska 
amm.koulutus ja ala eivät ole vetovoi-
maisia 
-ei vastata työelämän koulutustarpei-
siin, aikuiskoulutus taantuu 
-”riviopettajat” eivät halua ottaa vas-







HOTELLI-, RAVINTOLA- JA CATERINGALAN AMMATTINOPETTAJIEN OSAAMISKARTOITUS 
2013 
 
OSAAMISKARTOITUKSEEN VASTAAMINEN  Vastaajan nimi: _______________________________________ 
Osaamiskartoitus koostuu neljästä (4) osa-alueesta: 
 
1. Substanssi osa-alue: Ammatillinen tietotaito ja työelämäosaaminen 
 
  erilliset kysymykset kokin ja tarjoilijan osaamisalueista 
 mikäli opetat vain kokkeja, voit vastata vain kokin osaamisalueiden kysymyksiin tai mikäli opetat vain tarjoilijoita, voit 
vastata vain tarjoilijan osaamisalueiden kysymyksiin 
 mikäli opetat sekä kokkeja että tarjoilijoita, vastaathan kaikkiin kysymyksiin 
 
 
2. Pedagoginen osa-alue: Kasvatukselliset taidot ja koulutusprosessin hallinta 
 
3. Kehittämisen osa-alue: Oman osaamisen kehittäminen sekä oman alan ja työelämän kehittäminen 
 
4. Työyhteisön osa-alue: Tiimityö- ja verkosto-osaaminen sekä hallinto- ja talousosaaminen 
 
Ohjeita: 
Osaamistasot: Vastaa jokaiseen kohtaan rastittamalla mielestäsi sinua parhaiten kuvaava osaamistaso 
1 = en osaa 
2 = hallitsen perusteet, tarvitsen tukea 
3 = toimin itsenäisesti 
4 = osaan ohjata muita 
5 = olen asiantuntija, huippuosaaja, kehitän eteenpäin osaamisaluetta 
 
Täydennyskoulutushalukkuus: Mikäli haluat ko. asiaan täydennyskoulutusta, laita rasti ruutuun 
 










1. SUBSTANSSI OSA-ALUE: ammatillinen tietotaito ja työelämäosaaminen 
OSAAMISALUE 
 















       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
















       
 
 
       
 
 
       
 
2.Ruoanvalmistus,  elintarvi-
ketietous ja ravitsemustietous 
 
 
       
 
 
       
 
 





       
 
 
       
 
4. Hygienia ja puhtaanapito 
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
5. Työelämän pelisäännöt 
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 











6. Toimialan tunteminen 
 
 
       
 
 
       
 
 






       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 





       
 
 
       
 
 


















       
 
 





       
 
 
       
 
10. Kestävä kehitys 
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
11. Ruoka- ja tapakulttuuri 
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 






       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 

















       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
13. Eettisyys  
 


















1. SUBSTANSSI OSA-ALUE: ammatillinen tietotaito ja työelämäosaaminen 
OSAAMISALUE 
 







       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
2.Elintarvikkeet  
 
       
 
 

















       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
        
4. Talous  
 
       
 
 
       
        
 
5.Hygienia ja puhtaanapito 
 
 
       
 
 
       
 
 
       





       
        
        
 
7.Visualisointi 

















       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 




       
 
 








       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
        













       
 
 





       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
12.Eettisyys  
 








       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
















       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 






       
 
 
       
 
 
       
 
KAIKILLE YHTEISET OSAAMISALUEET 
1. SUBSTANSSI OSA-ALUE: työelämäosaaminen 
OSAAMISALUE 
 




14.Vastuuntunto ja kyky itse-
näiseen vastuulliseen työhön 
 
        
 
 
       
 
 
       
 
 
       
        












jen hyödyntäminen työssä 
 
 
       
 
 
       





       
        




       
 
 
       
 




       
 
 
       
 
 
       




       
 
 
       
 
 





       
 
 
       
 




       
 
 








2. PEDAGOGINEN OSA-ALUE: Kasvatukselliset taidot ja koulutusprosessin hallinta 
OSAAMISALUE 
 
KONKREETTISET OSAAMISET 1 2 3 4 5 HALUAN KOU-
LUTUSTA 
PERUSTELUT 
1.Kasvatuksen teoria ja käy-
täntö 
        
 
 
2.Ohjaus ja motivointi 
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 





       
 
 
       
 
 
       
 
 





       
 
 
       
 
 
       
 
 















       
 
 
       
 
 
       
 
 







       
 
 
       
 
 
       
 
 






       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 















       
 
 
       
 
 
       
 
 





       
 
 
       
 
 
       
 
 




minen ja ohjaus 
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
9.Työpaikkaohjaajien opastus 
ja koulutus 
        
 




       
 
 
       
 
 
       
 
 





3. KEHITTÄMISEN OSA-ALUE: oman osaamisen kehittäminen sekä oman alan ja työelämän kehittäminen 
OSAAMISALUE 
 








        
        
        
        
        
        
        
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 








       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
        


















       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 










4. TYÖYHTEISÖN OSA-ALUE: Tiimityö- ja verkosto-osaaminen sekä hallinto- ja talousosaaminen 
OSAAMISALUE 
 









       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 







       
 
 
       
 
 
       
 
 

















       
 
 
       
 
 






       
 
 
       
 
 
       
 
 
       
 
 
 
 
 
 
